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Abstrakt 
Diplomová práce je zaměřena na zlepšení personálního řízení ve firmě PESTAN. 
Nejprve jsou popsány teoretické poznatky týkající se personální práce v malých  
a středních firmách, které byly zpracovány na základě odborné literatury. V další části  
se věnuji charakteristice společnosti PESTAN a analýze personálních činností.  
Na základě získaných poznatků jsem stanovila návrhy zaměřené na zlepšení současného 
stavu personální práce. 
Klíčová slova: personální práce, lidské zdroje, komunikace, konflikt, vnější 
motivace, informace, podnikové vzdělávání. 
Abstract 
The Diploma thesis is focused on improvement personnel management in PESTAN 
company. At first is described the theoretical knowledge regards to personnel activities  
in small and middle companies, which was processed on basis of specialized literature.  
In the next part I characterized PESTAN company and analyzed its personnel activities. 
On basis of gained knowledge I determined proposals focused on improving a current 
situation. 
Key words: personnel activities, human resources, communication, conflict, 
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Lidé jsou se svými schopnostmi pro podnik zdrojem nejcennějším. Současně jsou 
však zdrojem zvláště složitým. Při jejich řízení je potřeba brát v úvahu řadu 
psychologických aspektů, etických, právních a mnoho dalších, které se u ostatních zdrojů 
nevyskytují. Ale je nutné si uvědomit, že především lidská práce vede k naplnění 
podnikových cílů a zajišťuje konkurenceschopnost podniku. Úspěšnost a přežití 
organizace závisí na schopném, spokojeném a motivovaném personálu.   
Každá firma, která zaměstná již svého prvního zaměstnance, by měla věnovat 
pozornost personální práci. Majitelé malých a středních firem by mohly říci, že mají 
pouze pár pracovníků a personální práce se jich tedy netýká. Ale i tyto firmy mají  
ve svém podniku důležité lidské zdroje a je potřeba si uvědomit jejich význam. Z toho 
vyplývá, že personální činnosti je potřeba provádět ve všech firmách a to bez ohledu  
na jejich velikost. Vyskytují se pouze odlišnosti v rozsahu a periodicitě provádění 
personálních činností. Poté již závisí na majiteli, zda si personální činnosti bude 
vykonávat sám nebo pověří svého pracovníka. V jakémkoliv případě je nezbytné  
si osvojit schopnosti pro řízení svých pracovníků a především porozumět svým 
zaměstnancům jako jednotlivcům, charakterizovaným určitým jedinečným souborem 
vlastností. Schopnost efektivně komunikovat, motivovat, vést, vzdělávat své zaměstnance 
a vycházet s různými typy lidí není jednoduché, ale je to velmi důležité pro jejich 





Cílem je analýza efektivity práce ve firmě PESTAN s orientací na nedostatky 
personálního charakteru se zaměřením na současný systém výběru zaměstnanců, 
komunikace, motivace a vzdělávání.  
Nejprve se budu věnovat základním poznatkům personální práce v malých  
a středních firmách s uvedením specifik, které je odlišují od firem s velkým počtem 
zaměstnanců. Následně rozeberu některé z dílčích oblastí personální práce. V praktické 
části se budu věnovat charakteristice firmy PESTAN, která se zabývá mezinárodní  
a vnitrostátní autodopravou. Zaměřím se na personální činnosti v této firmě a pomocí 
pozorování, předložených a vyhodnocených dotazníků popíši stávající situaci. Na základě 
zjištěných nedostatků sestavím návrhy, které by mohly vést ke zlepšení personálních 




1 PERSONÁLNÍ PRÁCE A JEJÍ SPECIFIKA V MALÝCH  
A STŘEDNÍCH PODNICÍCH 
Nejprve objasním definici malých a středních podniků. V následující podkapitole  
se zaměřím na pojem personální práce, odpovědnost za její vykonávání, personální 
činnosti a úkoly. V poslední části se budu věnovat zvláštnostem personální práce 
v malých a středních podnicích.   
1.1 Malé a střední podniky 
Vzhledem k tomu, že se zaměřuji na problematiku personálních činností v malých  
a středních podnicích, objasním nejprve jejich definici. Hlavními faktory, které určují, 
zda společnost patří mezi malé a střední podniky, jsou počet zaměstnanců, obrat  
a bilanční suma. V tabulce níže jsou znázorněné údaje pro jejich rozdělení. 
Tabulka 1 Malé a střední podniky 
Kategorie podniku Zaměstnanci Obrat (€) Nebo Bilanční suma (€) 
Střední < 250 ≤ 50 mil. ≤ 43 mil. 
Malý < 50 ≤ 10 mil. ≤ 10 mil. 
Mikro < 10 ≤  2 mil. ≤ 2 mil. 
Zdroj: http://ec.europa.eu/enterprise/policies/sme/facts-figures-analysis/sme-definition/index_en.htm 
1.2 Personální práce v malých a středních firmách 
Obsah a rozsah personální práce v podnicích se postupně mění a rozvíjí.  
Na počátku se na zaměstnance pohlíželo jako na součást stroje, kdy byl jejich vliv  
na firmu zcela podceňován. Pozornost byla věnována především maximalizaci lidské 
výkonnosti. Po uvědomění si významu lidí, nyní hovoříme o zaměstnancích jako  
o klíčovém faktoru úspěšnosti organizace. Chce-li podnik prosperovat, přežít a dále  
se rozvíjet, musí v dnešním vysoce konkurenčním prostředí usilovat o co nejlepší 
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výsledky, kterých lze dosáhnout pouze s lidmi. Lidé jsou se svými znalostmi, 
dovednostmi a schopnostmi cenným zdrojem pro podnik. Personální práci označujeme  
za velmi důležitou oblast řízení celé organizace.        
„Personální práce, jak už samostatný název napovídá, se zaměřuje na otázky, 
související s člověkem jako pracovní silou, s jeho zapojováním do práce ve firmě  
a využíváním jeho schopností, s jeho fungováním, výkonem a pracovním chováním, 
přizpůsobováním se potřebám firmy, se vztahy, do nichž jako pracovník firmy vstupuje, 
s výsledky jeho práce, s náklady vynakládanými na lidskou práci a v neposlední řadě  
i na otázky související s jeho osobním rozvojem a uspokojováním jeho sociálních 
potřeb.“1 
Personální práci by měl věnovat pozornost každý majitel podniku, který  
se rozhodne najmout již svého prvního zaměstnance. Lze říci, že personální práce  
se týkají i malých a středních podniků, které se vyznačují menším množstvím a relativně 
úzkou škálou aktivit, čemuž odpovídá i menší počet pracovníků. Menší počet pracovníků 
znamená větší zranitelnost firmy, jelikož chyba jednoho pracovníka může pokazit pověst 
celého podniku výrazněji v menší firmě než ve velkém podniku.  Pro malé podniky může 
být problém již odchod jediného pracovníka.  
V malých či středních firmách se pravděpodobně nesetkáme s personálním 
útvarem, ale personální práci zajišťuje majitel či nejvyšší vedoucí pracovník, který může 
delegovat určité pravomoci na další vedoucí pracovníky. Zřízení funkce personalisty  
se již odvíjí od potřeby majitele či vedoucího pracovníka. Nejen, že by k tomu mohlo 
dojít na základě rozvoje firmy a růstu počtu zaměstnanců, ale důvodem by mohly být 
problémy v oblasti práce a pracovních sil, na jejichž základě si majitel uvědomí,  
že zřízení pracovního místa personalisty by mohlo být užitečné někdy i nezbytné.  Špatná 
či nedostatečná personální práce může podnik ohrozit.2 
Množství vykonávaných činností se liší podle velikosti organizace. Velké podniky 
provádí veškeré personální činnosti více méně soustavně, v malých a středních firmách  
se některé činnosti uskutečňují jen příležitostně. Personální činnosti, se kterými se lze 
setkat ve firmě jsou následující: 
                                                 
1
 KOUBEK, Josef. Personální práce v malých a středních firmách. 2007. s. 15.  
2
 Srov. Tamtéž, s. 35. 
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- vytváření a analýza pracovních míst, 
- personální plánování,  
- získávání a výběr zaměstnanců, 
- přijímání pracovníků,  
- hodnocení zaměstnanců, 
- rozmísťování pracovníků a ukončování pracovního poměru, 
- jejich odměňování, 
- vzdělávání a motivace,  
- péče o zaměstnance, 
- personální informační systém.3  
Hlavní úkoly, kterým se firma věnuje v rámci personální práce tak, aby plnila své 
cíle a dosahovala co nejlepších výkonů, jsou:  
1. „Vytváření dynamického souladu mezi počtem a strukturou úkolů, pracovních 
míst a pracovníků v organizaci. 
2. Optimální využití pracovních sil v organizaci. 
3. Vytváření týmů, účinného vedení a zdravých mezilidských vztahů. 
4. Personální a sociální rozvoj pracovníků. 
5. Dodržování zákonů v oblasti pracovního práva a zaměstnaneckých vztahů.“4  
1.3 Specifika v personálních činnostech v malých a středních firmách 
Již bylo zmíněno, že některé personální činnosti jsou u malých či středních firem 
prováděny příležitostně a také můžeme nalézt řadu specifik personální práce.  
Menší firmy se spíše zaměřují na pracovníky, kteří mají v rámci své odbornosti  
co nejširší znalosti a dovednosti, jsou tedy bez většího problému schopni vykonávat práci 
na různých více či méně příbuzných pracovních místech. U většiny případů zkoumají 
možnosti získávání pracovníků z vnějších zdrojů, ale vzhledem k tomu, že si nemohou 
dovolit vlastní specialisty na průzkum trhu práce, spoléhají na informace od úřadů práce 
či na jiné statistické prameny. Velkou pozornost musí věnovat jejich výběru, jelikož 
                                                 
3
 Srov. KOUBEK, Josef. Personální práce v malých a středních firmách. 2007. s. 17-18. 
4
 KOLMAN, Luděk. Výběr zaměstnanců. 2004. s. 17. 
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chybný výběr pracovníka v menší firmě může mít větší následky než ve firmě velké. 
Jeden pracovník může přispět ke zlepšení, ale v jejich menším počtu by mohlo dojít  
i k narušení pracovních a mezilidských vztahů. Většinou se výběrem zabývá majitel  
či vedoucí pracovník a ti nemají až takové zkušenosti a rozhodují se na základě svého 
dojmu.  
Co je v podniku s méně zaměstnanci jednodušší, je kontakt s pracovníky i snadnější 
pozorování a kontrola pracovního výkonu jednotlivých pracovníků. Z toho vyplývá 
možnost hodnotit zaměstnance a poskytovat jim zpětnou vazbu častěji než ve velké firmě. 
Lépe se tak odhalují příčiny výkyvů ve výkonu. Překážkou mohou být příliš přátelské 
vztahy někdy i rodinné, které velmi ovlivňují rozhodování. To může mít za následek  
i obtížnější propouštění zaměstnanců. Je tedy nutné věnovat mimořádnou pozornost 
vytváření zdravých pracovních a mezilidských vztahů, formování týmů, budování důvěry 
mezi vedením a pracovníky a odstraňování možných zdrojů konfliktu.  
V menších firmách je omezená možnost rozmísťování pracovníků a tím je také 
menší prostor pro jejich povyšování. V malé míře může motivovat své zaměstnance 
kariérním růstem.  
Většinou se lidé ve firmě navzájem znají a tím je mnohem citlivější odměňování. 
Pracovníci mají důkladnější přehled o výkonu a pracovním chování svých 
spolupracovníků a odhalí tak snadněji jakoukoliv nespravedlnost. V centru zájmu jsou 
převážně příbuzní a přátelé majitele firmy. Musí se dbát na to, aby odměny byly 
srovnatelné a spravedlivé. Mělo by se využívat kontroly výkonu pracovníků, odměňovat 
ty lepší a tím zvyšovat produktivitu práce.  
Vzdělávání se stává stále větší nezbytností pro prosperitu a konkurenceschopnost 
podniku. Proto i menší firmy musí mít jasnou koncepci vzdělávání svých pracovníků  
a realizovat ji v případě potřeby. Samozřejmě nemívají vlastní vzdělávací zařízení, které 
využívají spíše velké firmy, a ani se nejedná o nepřetržitý proces vzdělávání. Většinou  
se klade důraz na vzdělávání přímo na pracovišti, při výkonu práce, na předávání znalostí  
a zkušeností mezi pracovníky. Využívá se vzdělávání mimo pracoviště prostřednictvím 
kurzů organizovaných vzdělávacími institucemi či výrobci strojů a zařízení, kteří 
poskytují zaškolení, dále mohou být zaměstnanci vyslání na stáž apod. Jako každá velká 
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firma by tedy i malá firma měla vytvářet podmínky pro to, aby se její zaměstnanci mohli 
podle potřeb vzdělávat a měla by jejich vzdělávání podporovat.  
Co se týče péče o pracovníky, malé firmy ji mají možnost individualizovat podle 
momentální situace a potřeb zaměstnance.5   
   
 
   
 
 
                                                 
5
 Srov. KOUBEK, Josef. Personální práce v malých a středních firmách. 2007. s. 30-34. 
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2 ZÍSKÁVÁNÍ A VÝBĚR PRACOVNÍKŮ 
Jednou z činností personální práce je získávání a výběr pracovníků, jejímž cílem  
je obsadit určité místo zaměstnancem s odpovídajícími znalostmi, schopnostmi  
i motivací. Hledáme soulad mezi potřebami organizace a potřebami uchazečů.  
Před zahájením přijímacího procesu je potřeba stanovit kritéria, podle kterých  
by měla organizace kandidáty posuzovat. Jakmile bude mít přehled o tom, koho hledá, 
tím snáze proces získání a výběru zaměstnanců proběhne. Hledání správných osob lze 
tedy zahájit na základě přesného popisu pracovního místa a definování požadavků  
na pracovníky.  
Specifikace požadavků na pracovníky: 
- „vzdělání a odborné znalosti a schopnosti, 
- specifické pracovní zkušenosti, 
- řídící schopnosti a zkušenosti,   
- sociální (behaviorální) schopnosti a osobnostní předpoklady, 
- motivační předpoklady.“6  
2.1 Získávání vhodných zaměstnanců 
Jedná se o proces, kdy proti sobě stojí podnik se svojí potřebou pracovních sil  
a osoba hledající vhodné zaměstnání. Mezi těmito stranami je nutné zajistit takový tok 
informací, aby mohli potenciální zájemci o práci reagovat na nabídku pracovního místa. 
Volná pracovní místa by měla přilákat dostatečné množství vhodných uchazečů,  
a to s přiměřenými náklady a včas.  
Podle Josefa Koubka rozlišujeme dva typy zdrojů, z nichž jsou zaměstnanci 
získávání a každý má své výhody i nevýhody.  
1. Vnitřní zdroje pracovních sil, jimiž jsou zaměstnanci organizace. Vnitřní 
zdroje tvoří: pracovní síly uspořené v důsledku technického rozvoje, pracovní 
                                                 
6
 URBAN, Jan. Řízení lidí v organizaci: personální rozměr managementu. 2003. s. 39. 
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síly uvolňované v souvislosti s ukončením nějaké činnosti či jiné organizační 
změny, pracovníci schopni vykonávat náročnější práci než doposud vykonávali, 
zájem pracovníka přejít na nově vytvořené či uvolněné pracovní místo.  
2. Vnější zdroje pracovních sil, zejména: volné pracovní síly na trhu práce, 
čerství absolventi škol či jiných institucí připravujících mládež na povolání, 
zaměstnanci jiných organizací. Mezi doplňkové vnitřní zdroje řadíme  
např. ženy v domácnosti, důchodce a studenty. 
Získávání pracovníků z vnitřních zdrojů 
Za výhody považujeme znalost silných a slabých stránek uchazeče, uchazeč zná 
lépe organizaci, kladný dopad na motivaci a morálku (možnost vlastního rozvoje), lepší 
návratnost investic, které vložila organizace do svých zaměstnanců.  
Mezi nevýhody patří: omezený výběr, povyšování pracovníků na místa, kde  
už nestačí úspěšně plnit své úkoly, soutěžení o povýšení by mohlo negativně ovlivnit 
morálku a mezilidské vztahy, omezené pronikání nových myšlenek a přístupů z venku.  
Získávání pracovníků z vnějších zdrojů 
Výhodou tohoto typu je přijetí zaměstnanců s novými pohledy, názory, poznatky, 
zkušenostmi z venku a možnost výběru je poněkud širší.  
Nevýhodou je obtížnější kontaktování, vyšší náklady a delší doba na zapracování  
a adaptaci. Mohou vzniknout rozpory mezi stávajícími a novými zaměstnanci.7  
Pokud jsou zaměstnanci získávání z vnějších zdrojů, v úvahu připadají tyto 
způsoby: kontakty s úřady práce, spolupráce se školami, vlastní inzerce ve sdělovacích 
prostředcích, doporučení zaměstnanců, snaha o získání konkrétních odborníků z jiných 
podniků, vyhlašování konkursního řízení apod.  
                                                 
7
 Srov. KOUBEK, Josef. Řízení lidských zdrojů: Základy moderní personalistiky. 2002. s. 120-122. 
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2.2 Výběr pracovníků 
Výběr pracovníků je pro podnik mnohdy nelehký úkol, jelikož musí najít takového 
zaměstnance, který se dlouhodobě osvědčí a přispěje k vytváření harmonických 
mezilidských vztahů ve firmě. Jeden špatný pracovník by mohl být pohromou pro celou 
firmu. Při výběru zaměstnance je potřeba brát v úvahu mnoho okolností a nedívat  
se pouze na odborné, ale i osobnostní charakteristiky.  
Podstatou výběru je porovnání vlastností a předpokladů člověka s nároky práce, 
kterou má vykonávat. Při výběru pracovníka je potřeba shromáždit o uchazečích  
co nejvíce vhodných informací a tyto informace následně vyhodnotit. Metody, které 
firma zvolí při výběru, již závisí na tom, jaké místo firma obsazuje a jak je obtížné nalézt 
pracovníka s požadovanými vlastnostmi. Vždy by se měla odvíjet od povahy nabízeného 
pracovního místa.  
Výběrové metody:  
1. Přijímací a výběrový rozhovor. Při rozhovoru je nutné dodržet několik 
podmínek: mít připravené otázky, zjistit o uchazeči dostatek vhodných 
informací, nechat na rozhovor přiměřený čas a samozřejmostí je dostatečně 
vyškolený tazatel. V průběhu rozhovoru se nelze spoléhat na improvizaci, 
jelikož by mohla vést ke ztrátě času vedlejšími nepodstatnými náměty hovoru  
a popřípadě i snížit důvěru uchazeče v serióznost podniku.  
2. Psychologické testy. Psychologické testy jsou odborně připravené nástroje  
na odhad inteligence, schopností, zájmů, motivace a osobnosti. 
3. Životopis, ten by měl obsahovat osobní informace o uchazeči, o dosaženém 
vzdělání a absolvovaných kurzech či aktuálních, dále by měl uchazeč uvést 
jazykové znalosti, pracovní zkušenosti i s časovým rozpětím, identifikaci 
zaměstnavatele, dosaženou pozici, nakonec by měly být zmíněny schopnosti  
a dovednosti uchazeče.  
4. Ukázka práce, kdy je uchazeči zadán konkrétní úkol.  
5. Posudky.  
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6. Zdravotní prohlídka, která se provádí především u zaměstnání, kde by mohlo 
dojít k ohrožení zdraví ostatních lidí.   
7. Assessment centre. Jedná se o diagnosticky-výcvikový program zajištěný 
poradenskou firmou, který spočívá ve zkoumání jednotlivých schopností  
a dalších předpokladů. Tato metoda je finančně i časově náročná.  
8. Výpis z trestního rejstříku pro zákonem stanovené funkce povinné, 
v ostatních případech nutný souhlas uchazeče.  
9. Reference od bývalých spolupracovníků a nadřízeného, jež je vhodné si ověřit 
a postupovat uváženě. Je to pouze názor určitého člověka, který může být 
ovlivněn mnoha faktory.8  
Nejvhodnější a nejvíce užívaná metoda výběru je pohovor, který bývá doplněn 
většinou o ukázky práce či psychologický test.  
Dobře připravený a prováděný pohovor je nejlepší metodou z důvodu, že umožní 
podniku získat dodatečné a hlubší informace o uchazeči, o jeho očekáváních a pracovních 
cílech, posoudit osobnost a povahové rysy uchazeče. Uchazeč má také možnost 
prostřednictvím pohovoru získat informace o firmě a prácí v ní, jenž mu umožní, aby  
se rozhodl, zda mu práce na obsazovaném místě v daném podniku bude vyhovovat.  
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3 KOMUNIKACE A FORMOVÁNÍ VZTAHŮ  
Komunikací obecně rozumíme předávání a přijímání informací. Bez dobrých 
komunikačních vazeb by nebyla možná žádná efektivní společná činnost. Je jedním  
z nejdůležitějších prvků, které formují mezilidské vztahy. Nezdravé a neuspořádané 
mezilidské vztahy vytvářejí ve firmě prostředí, v němž se obtížně plní cíle, často  
se vyskytují konflikty, stížnosti, nedůvěra mezi pracovníky a vedením. Neustále roste 
požadavek na komunikativnost zaměstnanců, jejich schopnost rozumět a být 
srozumitelný, stát si za svým názorem a především informovat včas.  
Manažer je neustále v kontaktu s jinými lidmi, tedy trvale komunikuje  
a to především se svými podřízenými. Umění jednat s lidmi, správně vést zaměstnance, 
přesvědčit je o cílech podniku a jejich podílu na výsledcích hospodaření je jednou 
z hlavních schopností manažera. Pro úspěch organizace je důležité, aby spolu manažeři  
a zaměstnanci navzájem otevřeně a efektivně komunikovali. Často je pracovní 
nespokojenost způsobena nedostatečnou informovaností zaměstnanců o problémech  
a cílech organizace, nedostatečnou komunikací a neumožnění vyjádřit svůj názor 
k aktuálním otázkám vývoje podniku. Komunikace nespočívá jen v tom, že nadřízený 
přijde mezi své podřízené, zadá úkol, popřípadě něco vytkne nebo pochválí a odejde.  
Pro efektivní komunikaci je nutné si uvědomit, že komunikace není monologem. 
Manažer by měl umět i naslouchat.9 
Kvalitní informovanost a komunikace podporuje jistotu a důvěru. Jak uvádí Zuzana 
Dvořáková ve své knize, nedostatky v komunikaci mohou ohrozit:  
- spolupráci a kooperaci mezi pracovníky, managementem a zaměstnanci 
- identifikaci s prací a pracovním místem, 
- identifikaci se zaměstnavatelem a jeho cíli, 
- pocit seberealizace a významu vlastní práce, 
- dobré mezilidské vztahy a pracovní klima,  
- obranu proti negativním informačním vlivům, 
- vytváření pozitivně působící organizační kultury.   
                                                 
9
 Srov. DVOŘÁKOVÁ, Zuzana. Management lidských zdrojů. 2007. s. 357. 
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Existuje mnoho možností, jakým způsobem lze provádět komunikaci uvnitř 
podniku. Mezi nejčastěji využívané informační média v personální činnosti patří:  
- podnikový časopis a rozhlas, 
- nástěnky a informační panely,  
- počítačová informační síť (intranet), 
- pracovní porady,  
- přímý kontakt nadřízený – podřízený, 
- tematické workshopy, 
- ankety a dotazníky, 
- kvalifikační aktivity jako např. školení, 
- schránky na náměty, připomínky a zlepšování,  
- interní společenské události, např. vyhlašování nejlepších zaměstnanců.10  
3.1 Principy přesvědčivé komunikace 
Manažeři by měli mít schopnost efektivně přesvědčovat, tedy přivést ostatní 
k určitému názoru a tím sjednocovat ke společným cílům, upozorňovat na nové myšlenky 
a urychlovat změny. Přesvědčovací proces by měl být veden formou dialogu, jenž 
pomůže k získávání dalších informací o názorech osob, které chceme přesvědčit. 
Manažer by měl být otevřený vůči názorům druhých a měl by být připraven upravit svá 
stanoviska tak, že do nich zahrne i jejich názory.  Manažeři, kteří chtějí přesvědčivě 
komunikovat, musí:  
- působit důvěryhodně,  
- cíle prezentovat tak, aby zdůrazňovaly společné zájmy s těmi, kteří mají být 
přesvědčováni, 
- svá stanoviska posilovat užitím faktů (příklady, příběhy, metafory), 
- navázat s přesvědčovanými emocionální kontakt.11  
                                                 
10
 Srov. DVOŘÁKOVÁ, Zuzana. Management lidských zdrojů. 2007. s. 357-358. 
11
 Srov. URBAN, Jan. Řízení lidí v organizaci: personální rozměr managementu. 2003. s. 181-187. 
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Důvěryhodnost se vytváří na základě osobních znalostí, zkušeností  
a z mezilidských vztahů. Důvěryhodná je osoba, která je spolehlivá, umí naslouchat  
a pracuje v zájmu ostatních, jež by měl manažer respektovat.   
Neúspěšné přesvědčování je přesvědčování s využitím nátlaku. Manažer by měl 
prezentovat svůj názor opatrně a především by neměl odmítat kompromis. Přesvědčování 
není pouze jednorázová záležitost, ale jedná se o proces. 
3.2 Atmosféra zaměstnaneckých vztahů 
Na základě komunikace se utvoří vztahy, které mohou být dobré, špatné  
či neutrální. Chování pracovníků a vedení podniku se bude odvíjet od toho, do jaké míry: 
- si vzájemně důvěřují vedení podniku a pracovníci, 
- vedení podniku jedná s pracovníky slušně a ohleduplně,  
- se vedení podniku vyjadřuje otevřeně ohledně svých kroků a záměrů, 
- jsou udržovány v každodenním styku harmonické vztahy, které vyúsťují spíše  
do chtěné spolupráce než do nechtěné a zdráhavé poslušnosti, 
- je konflikt, v případě jeho vzniku, řešen bez uchylování použití krajních 
prostředků a spor je řešen pomocí integračních postupů, ze kterých vyplyne 
řešení, kdy zisku dosahují obě strany, 
- jsou pracovníci obecně oddáni zájmům organizace a rovněž jak dalece s nimi 
jedná vedení podniku jako se zainteresovanými osobami, jejichž zájmy by měly 
být chráněny tak, jak jen je to možné.12   
3.3 Konflikty 
Konflikt je situace, kdy dochází ke střetu zájmu dvou či více lidí. Konflikt může být 
spuštěn například rozdílnými názory, určitou situací, špatnou informovaností, jinými 
preferencemi. Konflikty na pracovišti jsou každodenním jevem a nemusí mít jen 
negativní dopad. Může být i produktivní a přispět k vyřešení daného úkolu. Umožňuje 
                                                 
12
 Srov. ARMSTRONG, Michael. Řízení lidských zdrojů. 2007. s. 632. 
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hledat řešení a uvědomit si priority. Konflikt je zdrojem změn, stimuluje zájem, 
podněcuje k procesu řešení daného problému, ověřuje i zhodnocuje vztahy.  
Příčiny konfliktu mohou být: 
- aktuální situace (například málo spánku, tlak času, bolest), 
- informace (nedostatek nebo nadbytek), 
- vztahy (kvalita či kvantita), 
- osobnostní nastavení (například rozdílné osobní tempo, míra akceptace změny), 
- dovednosti v jednání s lidmi (minimum dovedností či jejich podceňování), 
- prostředí, 
- emoce.13 
Nejhorší variantou řešení konfliktu je snaha se vznikajícímu konfliktu vyhnout. 
Naopak nejvhodnější je, když konflikt skončí kompromisem či vzájemnou spoluprací  
na daném úkolu. Mohou spolu také soupeřit, předkládat věcné argumenty a navzájem  
se přesvědčovat, kdo má pravdu, až nakonec jedna strana odstoupí.  
Konfliktům se v organizaci nelze vyhnout. Konflikty vždy budou, jen již záleží  
na tom, jak často, jak budou velké a jak se k nim daný podnik postaví. Jsou 
všudypřítomné, přirozené a v mnoha případech jsou potřebné.     
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„Pojem motivace vyjadřuje skutečnost, že v lidské psychice působí specifické,  
ne vždy zcela vědomé či uvědomované vnitřní hybné síly – pohnutky, motivy. Ty činnosti 
člověka (tj. jeho chování, resp. poznávání, prožívání i jednání) určitým směrem orientují 
(zaměřují), v daném směru ho aktivizují a vzbuzenou aktivitu udržují. Navenek se pak 
působení těchto sil projevuje v podobě motivované činnosti, motivovaného jednání.“14  
Motivace zaměstnanců je velmi důležitá, neboť zvyšuje jejich zájem splnit určitý 
úkol. Jde o jejich uvádění do pohybu směrem k dosažení nějakého výsledku. Vzbuzuje 
touhu a přání udělat něco, co je v souladu se zájmy organizace. Lidé mohou být 
motivování vnitřně. To znamená, že zaměstnanec motivuje sám sebe tím, že vykonává 
práci, která ho uspokojuje a vede k naplnění jeho cílů. Pokud ho zajímá to, co dělá, baví 
ho to, pravděpodobně to bude dělat lépe. Jedná se o nejlepší podobu motivace, ale většina 
lidí však potřebuje být motivována zvnějšku. Jsou to lidé, kterým záleží na následcích své 
činnosti. Vnější motivaci je dále možné členit na materiální (např. zvýšení platu)  
a nemateriální (např. uznání, vyšší odpovědnost). 
 Zaměstnanec může být k práci motivovaný různými způsoby, ale vždy si musíme 
uvědomit, že ke každému jedinci je nutno přistupovat individuálně. Pro každého je hlavní 
motivací něco jiného.  Nejčastější motivací pro pracovníky jsou peníze, ale není to jediný 
prostředek motivace. Různé typy lidí dávají přednost různým motivům, jimiž jsou:  
- peníze, které se považují za obzvlášť silný motiv,  
- osobní postavení (potřeba vést lidi, rozhodovat, řídit), 
- pracovní výsledky, které jsou motivem pro soutěživé pracovníky (snaží  
se vyniknout ve své práci), 
- přátelství – lidé, kteří potřebují dobrou atmosféru na pracovišti (mají rádi lidi 
kolem sebe), 
- samostatnost – tito lidé rádi rozhodují a dělají vše po svém, 
- jistota (např. jistota zaměstnání), 
- odbornost – lidé, kteří preferují svůj profesní rozvoj, 
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 BEDRNOVÁ, Eva a Ivan NOVÝ. Psychologie a sociologie řízení. 2002. s. 241. 
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- tvořivost – člověk, který při své práci potřebuje něco nového vymýšlet.15 
Chce-li organizace motivovat své zaměstnance, je třeba nejprve pochopit, jaké 
motivy jsou pro ně dominantní. Nejjednodušší způsob jak zjistit co zaměstnance 
motivuje, je se ho zeptat. Lze tak zjistit, že nejen peníze jsou jejich motivací.  
Nemusí se při tom vynakládat příliš velké náklady. Poměrně snadno učiníme práci 
pro zaměstnance zajímavější pověřováním nových úkolů, poskytováním zpětné vazby  
a pochvalami za provedenou práci, nasloucháním a tím jim dávat najevo, že jsou 
důležitou součástí firmy.  
4.1 Systém pracovní motivace 
Pracovní motivací rozumíme přístup zaměstnance ke své práci a ke konkrétním 
pracovním úkolům. Jan Urban se ve své knize zabývá systémem motivace, která se opírá  
o dva základní nástroje: 
- pracovní prostředí podporující motivaci zaměstnanců,  
- systém odměn, tedy soubor pravidel umožňující získat zaměstnanci odměnu  
za dosažení určitého cíle. Odměna v podobě variabilní složky platu, zvýšení jeho 
základní výše, uznání a pochvaly apod.  
Mělo by být usilováno o vytvoření takového prostředí, které podporuje motivaci 
zaměstnanců tak, aby veškeré činnosti dělali v zájmu celé organizace. Mezi nejdůležitější 
faktory pracovního prostředí řadíme: 
1. Pozornost vůči úspěchům. Zaměstnancům se nedostává příliš příznivého 
hodnocení a pochval za úspěchy. Spíše jsou upozorňování na chyby, které sice 
sníží nežádoucí chování, ale zpravidla nezvýší výskyt chování žádoucího. 
Pozitivní motivace podporuje pracovní výkon a zlepšuje i vztah zaměstnance 
k práci.   
2. „Presumpce neviny“, tedy nemyslet si, že zaměstnanci dělají svojí práci úmyslně 
špatně. Povzbuzovat je a podporovat, nikoli jim vyhrožovat a trestat je.  
3. Důvěra a respekt ve schopnosti zaměstnanců.    
                                                 
15
 Srov. BĚLOHLÁVEK, František. Jak řídit a vést lidi. 2005. s. 42-43. 
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4. Omezení obav z neúspěchu. Pracovníci by se neměli bát sdělit svému 
nadřízenému, že se něco nepovedlo. Člověk není neomylný.  
5. Otevřená komunikace. Podporovat zaměstnance, aby přicházeli s návrhy  
a připomínkami.  
6. Rozvoj zaměstnanců. Úkolem manažera je povzbuzovat pracovníky ke zvýšení 
schopností a znalostí, které povedou k naplnění cílů organizace a poskytovat jim 
k tomu potřebné podněty a trénink.  
Odměna za splnění práce nebo za dosažení určitého cíle je pro zaměstnance 
efektivnějším nástrojem motivace než obava z potrestání. Systém odměn by měl 
respektovat následující pravidla:  
1. Vztah k cílům organizace. Systém odměn by měl být nastaven tak, aby vedl 
zaměstnance k chování, které bude podporovat dosažení cílů organizace.  
2.  Spoluúčast zaměstnanců. Aby systém odměn správně fungoval, je třeba 
seznámit zaměstnance s tímto systémem a vysvětlit jeho přínosy.  
3. Frekvence odměn. Zaměstnanci by měli být odměňováni nejen za velké 
úspěchy, ale i za úspěchy malé. To z důvodu, že většina zaměstnanců nemá 
možnost díky vykonávání rutinních činností dosahovat mimořádných úspěchů 
nebo by doba mezi úspěchy byla příliš dlouhá.    
4. Sledování efektivnosti odměn. Je potřeba prozkoumat, zda se odměny skutečně 
vážou k cílům a podporují žádoucí chování. Zaměstnanci je mohou po čase brát 
jako samozřejmost a odměny ztrácí účinnost.16  
Manažeři jsou přesvědčeni o tom, že peněžní odměny jsou nejdůležitějším 
motivačním nástrojem a často jsou považovány za nejjednodušší motivaci. Jde však  
o velmi citlivý motivační prostředek, který neuváženým používáním může vyvolat jiné 
efekty, než byly původně zamýšleny. Peníze mohou mít silný motivační účinek pouze  
na počátku a poté by mohly být brány jako samozřejmost.  
Je vhodné věnovat pozornost i nástrojům nepeněžní motivace založené na uznání  
a ocenění práce, které naplní zaměstnance novou energií a radostí z úspěchu.   
                                                 
16
 Srov. URBAN, Jan. Řízení lidí v organizaci: personální rozměr managementu. 2003. s. 93-99. 
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5 PODNIKOVÉ VZDĚLÁVÁNÍ 
„Vzdělávání zaměstnanců v organizaci představuje soubor cílených, vědomých  
a plánovaných opatření a činností, které jsou orientovány na získávání znalostí, 
dovedností a schopností (pracovních zkušeností) a osvojení si žádoucího pracovního 
jednání pracovníky organizace. Cílem těchto činností organizovaných zaměstnavatelem 
je zvýšení či prohloubení kvalifikace zaměstnanců umožňující dosažení jak většího 
pracovního výkonu jednotlivců, tak zvýšení produktivity celé organizace.“17  
Vzdělávání zaměstnanců je nedílnou součástí práce s lidskými zdroji jak ve velkých 
podnicích, tak i v malých a středních firmách. Každý podnik, který chce přežít 
v současných nejistých a měnících podmínkách, si musí uvědomit, že každého 
pracovníka je potřeba na to připravit. Ve velkých firmách bude vzdělávání probíhat 
systematicky a většinou hromadně. U malých a středních firem bude vzdělávání spíše 
nahodilé a zaměřené na konkrétního jedince. 
Organizace, které chtějí být úspěšné a konkurenceschopné, by měly věnovat 
vzdělávání velkou pozornost, a to vyplývá i z několika následujících důvodů: 
- neustále nové poznatky a technologie,  
- proměnlivé lidské potřeby způsobující proměnlivost trhu zboží a služeb, 
- měnící se technika a technologie v organizaci,  
- zvyšující se důraz na kvalitu výrobků a služeb,  
- proměnlivé podnikatelské prostředí, 
- měnící se organizace práce, její povaha i způsoby řízení, 
- rozvoj informačních technologií, 
- požadavek na snižování nákladů, 
- globalizace a internacionalizace hospodářských aktivit, 
- vyšší orientace lidí na kvalitu pracovního života, 
- získání dobré pověsti organizace.18 
Na základě investic do vzdělávání zaměstnanců, které bude probíhat efektivně, 
podnik může: 
                                                 
17
 DVOŘÁKOVÁ, Zuzana. Management lidských zdrojů. 2007. s. 286. 
18
 Srov. KOUBEK, Josef. Řízení lidských zdrojů: Základy moderní personalistiky. 2002. s. 237-238.  
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- minimalizovat náklady na osvojení znalostí, dovedností a schopností, 
- zlepšit individuální, týmovou a podnikovou výkonnost z hlediska množství  
a kvality produkce, rychlosti práce a celkové produktivity,  
- zlepšit provozní flexibilitu rozšířením okruhu dovedností pracovníků, 
- přilákat kvalitní pracovníky, díky nabídnutí této příležitosti, 
- usnadnit zavedení změny v podniku tím, že pro novou situaci poskytne 
zaměstnancům patřičné znalosti a dovednosti, 
- pomoci při vytváření pozitivní kultury v organizaci, 
- poskytnout zákazníkům vyšší úroveň služeb.19 
5.1 Fáze firemního vzdělávání 
Firemní vzdělávání probíhá v rámci opakujícího se cyklu a veškeré znalosti získané 
z předchozího cyklu se využívají v cyklech dalších. Na tomto základě se vzdělávání 
zlepšuje. Hana Bartoňková ve své knize dělí firemní vzdělávání na čtyři fáze:  
- identifikace potřeb vzdělávání,  
- plánování vzdělávání neboli jaký druh vzdělávání uspokojí tyto potřeby, 
- realizace vzdělávání s využitím zkušených a školených vzdělavatelů, 
- monitorování a vyhodnocení vzdělávání za účelem zjištění jeho efektivnosti.  
Potřeba podniku v oblasti vzdělávání jejich pracovníků je vyvolána disproporcemi 
mezi znalostmi, dovednostmi, přístupem, porozuměním problému na straně pracovníka  
a tím, co vyžaduje pracovní místo nebo co vyplývá ze změn v organizaci. Jak uvnitř 
organizace, tak i ve vnějším prostředí může nastat změna. Mohou nastat změny 
způsobené zavedením nové technologie, nové organizace práce, změnou sortimentu nebo 
může potřeba vyplynout ze soustavného sledování pracovního výkonu zaměstnanců, 
kvality výrobku či služeb apod.  
V souvislosti s identifikovanou potřebou následuje formulace cíle vzdělávací akce. 
Cíl by se měl stát vodítkem pro návrh vzdělávací akce a měl by sloužit jako základ  
pro měření její efektivity. Správně stanovený cíl, jenž nám usnadní přípravu a realizaci,  
se vyznačuje několika základními charakteristikami, které jsou následující:  
                                                 
19
 Srov. ARMSTRONG, Michael. Personální management. 1999. s. 532. 
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- z cíle vyplývá obsah,  
- změna znalostí, dovedností a postojů je měřitelná, 
- usnadní hodnocení, 
- má usměrňující, dynamizující a integrující funkci pro vzdělávací akci.    
Z formulace cíle by měly vyplynout požadované vstupy a očekávané výstupy.  
Na základě odhadu potřeb a stanovených cílů je určen obsah vzdělávací akce, který má 
čtyři podoby. Jedná se o sestavení inventáře disciplín, tvorbu studijního plánu, osnov 
vzdělávání a studijních materiálů. Postup lektora k cíli se odvíjí od zvolené metody  
a techniky vzdělávání. Průběh vzdělávání podmiňují a zefektivňují prostředky firemního 
vzdělávání, jež jsou obecně všechny materiální předměty, které zpřístupňují, prohlubují  
a rozšiřují informaci sdělovanou lektorem. Tuto úlohu plní zobrazení na flipchartu  
či promítací ploše, videa, zvukové nahrávky, literární pomůcky a další.  
Nyní se může přejít od fáze plánování do realizační fáze, která se skládá z přípravy, 
vlastní realizace a transferu. Je potřeba připravit lektora, učební materiály, pomůcky, také 
účastníky a celou akci organizačně zajistit. Organizační zajištění má po celou dobu 
vzdělávací akce zaručit hladký průběh všech činností. Průběh celé vzdělávací akce musí 
být monitorován. 
Poslední fází je vyhodnocení, které měří celkové přínosy, ale i náklady dané 
vzdělávací akce. Umožní zjistit, zda byly uspokojeny identifikované vzdělávací potřeby  
a zda byla vzdělávací akce po ekonomické stránce přínosná, popřípadě zda nebyla 
ztrátová.20   
5.2 Vzdělávací metody 
Výběr metody vzdělávání se bude odvíjet od individuálních potřeb a požadavků 
podniku. Nemělo by se předpokládat, že postačí pouze jedna metoda. Lepších výsledků 
bude pravděpodobně dosaženo kombinací metod. Volba vhodné metody je závislá  
na mnoha faktorech, jež jsou znázorněny na obrázku na následující stránce.  
                                                 
20
 Srov. BARTOŇKOVÁ, Hana. Firemní vzdělávání. 2010. s. 110-192. 
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Obrázek 1 Faktory ovlivňující volbu metod 
 
Zdroj: Vodák, Josef a Alžběta Kucharčíková. Efektivní vzdělávání zaměstnanců. 2007. s. 96. 
Před započetím vzdělávacích aktivit musí odpovědní pracovníci zvolit, kde se bude 
vzdělávání realizovat. Metody vzdělávání lze uskutečnit:  
1. Na pracovišti (interně). Zajištění pomocí interních podnikových vzdělavatelů, 
specialistů, manažerů či dalších pracovníků. 
2. Mimo pracoviště. Jde o kurzy na školách nebo v jiných vzdělávacích zařízeních 
uskutečněné prostřednictvím služeb externích vzdělávacích společností. 
3. Kombinace obou výše uvedených.21  
  
                                                 
21
 Srov. TURECKIOVÁ, Michaela. Řízení a rozvoj lidí ve firmách. 2004. s. 102. 
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Vzdělávání na pracovišti 
Vzdělávaní na pracovišti je levnější a zpravidla individuální, takže může být 
přizpůsobeno konkrétnímu pracovníkovi a umožňuje práci s konkrétní firemní technikou. 
Nevýhodou je, že vzdělávání na pracovišti může narušit běžný pracovní proces. 
Vzdělávání na pracovišti má tři formy: 
1. Seminář (workshop). Vzdělávání probíhá v podniku mimo pracovní místo 
v podnikových vzdělávacích nebo školících zařízeních.  
2. Pracoviště jako prostředí pro vzdělávání. Vzdělávací aktivity jsou realizovány 
při výkonu práce na pracovišti.  
3. Učení a práce jsou neoddělitelně promíseny. Vzdělávání je součástí každodenní 
práce zaměstnance. Jedná se tedy o soustavné a nikdy nekončící učení.22 
Metody využívané pro vzdělávání na pracovišti, které jsou vhodné ke vzdělávání 
nových pracovníků a pro doškolování těch současných, jsou následující: 
Instruktáž při výkonu práce. Zkušený pracovník předvede pracovní postup méně 
zkušenému. Umožňuje rychlý zácvik pracovních postupů.  
Koučování. Jedná se o dlouhodobější instruování, vysvětlování a sdělování 
připomínek a periodická kontrola výkonu pracovníka ze strany nadřízeného či školitele.  
Counselling, jenž je vzájemné konzultování a ovlivňování vzdělávaného 
pracovníka a jeho školitele. Mezi školitelem a vzdělávaným pracovníkem vzniká 
vzájemná zpětná vazba, tedy i vzdělávaný pracovník vnáší do vztahu svojí aktivitu.  
Asistování. Vzdělávaný pracovník je přidělen jako pomocník ke zkušenému 
pracovníkovi a postupně se podílí na práci stále větší mírou, až jí je schopen vykonávat 
sám.  
Pověření úkolem. Vzdělávaný pracovník je pověřen úkolem a jeho práce  
je sledována, usměrňována a hodnocena.  
Rotace práce, kdy vzdělávaný pracovník je postupně pověřován pracovními úkoly 
v různých částech firmy a poznává ji tak komplexněji či si osvojuje širší okruh znalostí  
a dovedností.  
                                                 
22
 Srov. ARMSTRONG, Michael. Řízení lidských zdrojů. 2007. s. 465-466. 
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Pracovní porady, které slouží ke zlepšení informovanosti pracovníků a k vyvolání 
pocitu sounáležitosti s pracovním kolektivem či firmou.23 
Vzdělávání mimo pracoviště 
Vzdělávání mimo pracoviště podniku bývá obvykle vedeno zkušenými odborníky, 
kteří podávají nejnovější informace a je zde možnost vyměnit si zkušenosti s jinými 
pracovníky a tím získat nové myšlenky a přístupy. Na druhé straně se jedná o drahé 
vzdělávací akce, které nemusí vždy v plné míře vyhovovat potřebám firmy. 
Mezi vzdělávání mimo pracoviště lze zařadit: 
- přednášky / instruktáže na zprostředkování teoretických informací, 
- semináře, které zapojují účastníky do diskuse a jsou stimulování k aktivitě, 
- vzdělávání pomocí počítačů (e-learning).24 
                                                 
23
 Srov. KOUBEK, Josef. Personální práce v malých a středních firmách. 2007. s. 152-153. 
24
 Tamtéž, s. 154-155. 
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Společnost sídlí od roku 2008 v místě průmyslových prostor v Olomouci. Na tomto 
pozemku se nachází dvě haly využívané na skladování a opravu firemních automobilů. 
Jsou zde uloženy náhradní díly, odpady vznikající při opravě automobilů a část  
je pronajímána firmám, které zde skladují převážně palety. Nyní si skladovací prostory 
pronajímají Ing. Tomáš Dostál, APM Interier, ALW INDUSTRY a Jana  
Valentová - JIVATO. Dále je v areálu malá budova, u které je nově zbudovaná čerpací 
stanice i s občerstvením. Slouží pro tankování nafty jak firemních vozidel, tak  
i veřejnosti. Převážně zde jezdí tankovat podniky, které mají s firmou PESTAN 
uzavřenou Smlouvu o odběru PHM, na základě níž mohou řidiči těchto firem natankovat 
bez platby na místě. Této firmě je jednou měsíčně zaslána faktura. Areál je dostatečně 
velký pro parkování nákladních automobilů a celý prostor je oplocen a střežen 
kamerovým systémem.   
Kanceláře se sociálním zařízením a kuchyní jsou pronajímány v budově vedle 
pozemku.   V budově je vyhrazen i prostor pro řidiče nákladních automobilů, kteří si zde 
mohou ukládat věci do svých skříněk a osprchovat se. Do budoucna firma plánuje 
vybudování vlastních kanceláří na svém pozemku. Zatím není stanovený konkrétní plán 
výstavby kanceláří. 
6.1 Historie 
Firma PESTAN byla založena dvěma zakladateli v roce 1991. Jedná se o živnost 
koncesovanou, kdy dvě fyzické osoby spolu uzavřely smlouvu o sdružení podnikatelů. 
Název vznikl ze jmen spolumajitelů: PE = Petr, STAN = Stanislav.  
V roce 1991 vlastnili pouze jeden nákladní automobil a později roku 1992  
si pořídili druhé vozidlo. Do roku 1996 si vyřizovali své zakázky v malé kanceláři 
v místě bydliště blízko Olomouce a neměli žádné zaměstnance. Byli majitelé a zároveň 
řidiči. 
Od roku 1996 se firma postupně rozrůstala o nové zaměstnance a nákladní 
automobily. Na tomto základě vznikla potřeba místnosti a parkovacích míst  
pro poskytování dopravních služeb. V roce 2000 si majitelé pronajali prostory v areálu 
Moravských potravinářských strojíren, kde si zřídili kancelář, jejíž součástí byla hala  
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na opravu vozidel a parkovací místa. Jeden z majitelů pracoval v kanceláři spolu s nově 
přijatou asistentkou a druhý majitel se staral o vše, co se týká opravy automobilů. Později 
zde zřídili vnitropodnikovou čerpací stanici pro vlastní potřebu.  
Postupně nakupovali další nákladní automobily a přijímali řidiče. Vzhledem 
k velkému množství práce, která přibývala se zvyšujícím se počtem zakázek, byl 
zaměstnán dispečer. V areálu Moravských potravinářských strojíren sídlili do roku 2008, 
kdy museli toto místo opustit a to z důvodu jeho použití pro jiné účely (výstavba 
supermarketu). Koupili si na úvěr vlastní pozemek v průmyslovém prostoru v Olomouci  
a v srpnu 2008 se přestěhovali. V tomto roce byl z důvodu velkého zájmu o zakázky 
poskytované firmou PESTAN přijat druhý dispečer. 
6.2 Autopark firmy 
Společnost může nabídnout pro přepravu automobily různých objemů a nosností, 
tedy:  
- dodávkové vozidlo, 
- nákladní automobil plachtový do 7,5 tun,  
- nákladní automobil plachtový do 12 tun, 
- nákladní automobil plachtový do 25 tun,  
- sklápěč.  
Jedná se o nákladní vozidla značek MAN a DAF. K dispozici má i jeden osobní 
automobil. Ukázka autoparku firmy na obrázku 3 a na grafu 2 je znázorněn počet 




Obrázek 3 Autopark firmy 
 
Graf 2 Počet nákladních automobilů v průběhu působení firmy 
 
Zdroj: vlastní zpracování na základě interních materiálů.  
Nejen, že v průběhu působení firmy roste počet nákladních automobilů, ale staré 
jsou obměňovány za nové. Nákladní automobily firma PESTAN pořizuje, jakmile  
má finanční prostředky a zájem o tuto službu se zvyšuje. Výjimkou byl rok 2009, kdy  
se počet nákladních automobilů snížil. Byl prodán jeden starší vůz a z důvodu probíhající 
ekonomické krize majitelé neuvažovali o jeho náhradě. V tomto roce se většině 
nákladním dopravcům snížil objem zakázek a zhoršila se platební morálka zákazníků. 
Mnoho dopravních firem odstavilo nákladní vozidla a dočasně je vyřadili z evidence. 
Firma PESTAN ustála tuto krizi. Nákladní automobily byly vytíženy zakázkami za nižší 









Od roku 2010 společnost využívá pro zkvalitnění svých dopravních služeb službu 
O2 Car Control, jež umožňuje sledovat pohyb všech vozidel, ve kterých je zařízení 
nainstalováno. Jednotlivé vozy jsou lokalizovány pomocí signálu GPS, který je poté 
přenášen na Car Control server. Požadované údaje jsou přístupné přes internet na tomto 
serveru na adrese carcontrol.cz.o2.com, kde má firma vytvořený svůj účet pod jménem  
a heslem. Data jsou zde zobrazena se zpožděním 2 - 3 minuty. Majitelé firmy mohou  
na základě přihlášení na tento server zjistit, kde se nacházejí jejich vozidla, kudy a kolik 
najela kilometrů, jakou rychlostí, kolik natankovala a spotřebovala pohonných hmot. 
Zároveň tato služba nabízí vyhotovení elektronické knihy jízd a tím zjednodušuje 
administrativu. Majitelé provozují svůj vozový park efektivněji a přehledněji,  
jež umožňuje úsporu nákladů na provoz firemních vozidel.  
6.3 Organizační struktura firmy 
Podnik vedou dva majitelé a o chodu firmy rozhodují společně na základě 
domluvy. V kanceláři působí spolu s majitelem dva dispečeři a ve vedlejší kanceláři sídlí 
asistentka firmy. Kancelář druhého majitele se nachází v prostorách dílny, kde jsou dále 
dva mechanici, kteří se starají o údržbu vozidel. U čerpací stanice jsou dvě 
zaměstnankyně, na ostrahu podniku jsou zaměstnáni dva zaměstnanci a řidičů je nyní 36, 
jejichž počet se neustále mění. Tyto vztahy ve firmě jsou vyznačeny v rámci organizační 
struktury na obrázku 4. 
 












Obrázek 4 Organizační struktura firmy PESTAN 
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Oba majitelé: zastupují společnost, spravují finance, rozhodují o strategii podniku. 
Majitel 1: stará se o marketingovou komunikaci, je v kontaktu se stálými 
zákazníky, telefonicky zákazníky upozorňuje na faktury po splatnosti, komunikuje 
s externí účetní a právníkem, přijímá, propouští a pečuje o své zaměstnance, řídí 
zaměstnance a rozhoduje o jejich činnosti.  
Majitel 2: zajišťuje náhradní díly, přiděluje úkoly mechanikům, zabezpečuje 
provoz čerpací stanice.   
Dispečer: vyhledává a zařizuje práci pro řidiče nákladních automobilů, sepisuje 
objednávky, komunikuje a vyjednává ceny se zákazníky, vyřizuje telefonáty a emaily, 
kontroluje řidiče, zda plní úkoly na základě směrnic a příkazů.  
Asistentka: fakturace, bankovní platby – internetové bankovnictví, odesílání 
firemní pošty, seřazování dokladů a jejich předání externí účetní, sepisování pracovních 
smluv, výpovědí a vyřizování exekucí zaměstnanců firmy.  
6.4 Vývoj počtu zaměstnanců  
Na počátku založení firmy byli majitelé delší dobu bez zaměstnanců. Byli majitelé 
a zároveň řidiči nákladního automobilu. Získávali zákazníky a seznamovali  
se s prostředím tohoto odvětví. Jakmile vybudovali firmě dobré jméno, najímali postupně 
řidiče a později i jiné zaměstnance podle potřeby. Počet zaměstnanců v průběhu působení 
společnosti PESTAN je znázorněný na grafu 3. 
Graf 3 Růst počtu zaměstnanců firmy 
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7 PERSONÁLNÍ ČINNOSTI VE FIRMĚ 
Pro zjištění nynější interní situace jsem využila osobního pozorování a pohovorů 
s majitelem firmy.   
7.1 Získávání a výběr zaměstnanců 
Získávání zaměstnanců 
Snahou každé společnosti je získat zaměstnance s vynaložením co nejnižších 
nákladů a včas. Nabízí se možnost výběru z interních zdrojů nebo z uchazečů externích. 
Ve společnosti PESTAN probíhá výběr především z externích zdrojů. Pouze v roce 2008 
byl z pozice řidič kamionu převeden zaměstnanec na pozici dispečer. V malé míře jsou 
přijati zaměstnanci na doporučení stávajících zaměstnanců.   
Impulsem pro zajištění nových zaměstnanců jsou nárůsty zakázek, odchod 
zaměstnance či rozšiřování autoparku. Získávání zaměstnanců z externích zdrojů  
se uskutečňuje nahlášením volného pracovního místa na Úřadu práce v Olomouci. 
Výhodou je cena inzerce, jež je 0 Kč. Jsou poskytnuty základní informace jako druh 
práce, místo výkonu práce, předpoklady a požadavky stanovené pro zastávání pracovního 
místa, základní informace o pracovních a mzdových podmínkách a kontaktní informace 
na odpovědnou osobu. Ve firmě PESTAN se zabývá výběrem zaměstnanců majitel.  
Požadavky kladené na řidiče nákladního automobilu:    
- požadovaná úroveň vzdělání: základní příp. vyučen, 
- řidičský průkaz: skupina C + E, 
- spolehlivost, zodpovědnost, flexibilita, bezúhonnost,  
- praxe jako řidič v mezinárodní autodopravě výhodou, 
- základní znalost cizího jazyka, především anglického, výhodou. 
Nabídka práce mechanik a opravář nákladních automobilů: 
- vzdělání: vyučen v oboru, 
- praxe výhodou, 
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- spolehlivost, zodpovědnost. 
Ukázka inzerátu na pozici mechanik a opravář nákladních automobilů, která byla 
zveřejněna na internetových stránkách úřadu práce: 
Obrázek 5 Ukázka nedávno zveřejněného inzerátu 
 
Zdroj: interní materiály firmy. 
Na zaměstnance hlídací služby je kladen požadavek spolehlivosti, čestnosti  
a schopnost práce v noci. U pracovnice čerpací stanice je vyžadováno příjemné 
vystupování, odpovědnost a spolehlivost.  
  
Požadovaná profese:  Mechanici a opraváři nákladních automobilů (72312) 
Pracoviště a kontakty 
Firma:  Stanislav Coufal, IČ 46560009 
Pracoviště:   Stanislav Coufal - provozovna PESTAN, Holice 866,  
779 00 Olomouc 9, Olomouc 
Komu se hlásit:   Stanislav Coufal, tel.: +420 602 776 379, e-mail: 
s.coufal@pestancz.com 
Vlastnosti volného místa 
Směnnost:  Jednosměnný provoz 
Pracovní úvazek:  Plný 
Pracovněprávní vztah:  Pracovní poměr 
Minimální stupeň vzdělání:  Střední odborné (vyučen) 
Pracovní poměr:  od 30.1.2012 
Mzdové rozpětí:  od 15 000 Kč do 20 000 Kč 
Poznámka k volnému místu:   vzdělání vyučen v oboru automechanik nebo mechanik, 
praxe výhodou, spolehlivost, zodpovědnost, pracovitost. 
Pracoviště: Holice č. p. 866 (Bývalý areál SEMPRA - 





Výběr zaměstnance probíhá prostřednictvím pohovoru majitele firmy a zájemce  
o zaměstnání. Majitel na základě životopisu a pohovoru volí uchazeče, který odpovídá 
veškerým požadavkům volného pracovního místa.  
Při výběru zaměstnance na místo řidiče nákladního automobilu dává přednosti 
uchazečům s praxí a s alespoň minimální znalostí cizího jazyka, nejlépe anglického.  
Po přijetí je asistentkou sepsána pracovní smlouva. Je nutné, aby nový zaměstnanec 
absolvoval před podepsáním smlouvy lékařskou prohlídku u praktického lékaře,  
se kterým firma spolupracuje. Smlouva je standardně podepisována na dobu neurčitou 
s tříměsíční zkušební dobou. Poté jsou novému zaměstnanci předány potřebné papíry 
k nákladnímu automobilu, je seznámen s nutnými informacemi a jde za druhým 
majitelem, který ho zavede k nákladnímu automobilu. Následuje zadání jeho prvního 
pracovního úkolu dispečerem firmy, případně mu dispečer vyjedná zakázku a telefonicky 
nového zaměstnance kontaktuje.  
Pokud nastanou v průběhu zkušební doby s novým pracovníkem problémy  
a zaměstnavatel není spokojen s odvedenými výkony či jeho chováním, dochází 
k písemnému ukončení pracovního poměru ve zkušební době.  
7.2 Komunikace a zaměstnanecké vztahy 
Komunikace je důležitým prvkem pro budování vztahů ve firmě. Ve společnosti 
PESTAN probíhá komunikace osobní a nejdůležitější informace jsou vyvěšeny  
na nástěnce v kanceláři firmy.  
Majitel firmy komunikuje se všemi zaměstnanci a zadává jim pracovní úkoly mimo 
rozdělování zakázek řidičům nákladních automobilů. S řidiči nákladních automobilů  
při přidělování zakázek komunikují především dispečeři podniku. Mezi řidiči a dispečery 
dochází k občasným rozporům. Řidiči se domnívají, že někdo dostává lepší práci než oni 
nebo mají příliš víkendových výjezdů.  
Vzhledem k tomu, že jsou ve firmě zaměstnáni rodinní příslušníci, konflikty 
nastávají i díky těmto vztahům. Jedná se o zadávání úkolů majitelem firmy,  
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kdy podřízený bere úkol na lehkou váhu. Splnění úkolu odloží nebo ho vykoná  
s připomínkami.   
Jakmile nastane v podniku nějaký problém při plnění úkolu, případně vzniknou 
konflikty mezi zaměstnanci, zaměstnanec má povinnost vše sdělit majiteli firmy. Majitel 
firmy je zatěžován někdy i zbytečnými konflikty mezi zaměstnanci a jeho pozornost  
je tímto odvedena od kvalitního řízení společnosti.   
7.3 Motivace 
Nejlepší podoba motivace je vnitřní motivace, která se v dnešní době již vytrácí. 
Většinu zaměstnanců uspokojí vnější motivace a to převážně v podobě peněz. Podnik 
PESTAN nemá ucelený motivační program, který by měl podobu interního dokumentu 
přístupného zaměstnancům, ale i přesto usiluje o vytvoření prostředí, kde budou 
pracovníci spokojeni.  
Motivační systém ve společnosti se skládá ze mzdového systému  
a ze zaměstnaneckých výhod. Zaměstnanci dostávají podle dosahovaných pracovních 
výsledků každý měsíc pravidelně mzdu, k níž jsou poskytovány další odměny. 
Řidič nákladního automobilu je povolání, kde se příjem skládá ze základu 
sjednaného ve smlouvě a stravného.  Stravné se odvíjí od doby trvání pracovní cesty  
a sazby pro výpočet stravného se člení na tuzemské a zahraniční. Ostatní zaměstnanci 
jsou odměňováni dle základu stanoveného ve smlouvě. Výpočet mezd má na starosti 
externí účetní.      
Prémie a odměny. Každý zaměstnanec obdrží na konci roku odměnu za pracovní 




Tabulka 2 Odměna za pracovní věrnost 
Délka nepřetržitého 
pracovního poměru 
Odměna v Kč 
1 rok 1 000 Kč 
2 roky 2 000 Kč 
3 roky a více 3 000 Kč 
Zdroj: rozhovor s majitelem firmy. 
Řidičům je poskytována prémie za měsíc, který odpracují bez jakýchkoliv 
problémů (to znamená bez poškození auta a nákladu, náklad je vždy převezen včas,  
na správné místo).  
Jiné výhody. Dispečeři mají k dispozici firemní notebook, jenž jim umožňuje 
vykonávat svojí práci prostřednictvím nainstalovaného programu RaalTrans v kanceláři  
i mimo kancelář firmy (princip systému RaalTrans je založen na pořízení vlastních 
nabídek uživatelem na jeho počítači a zaslání této nabídky do centra pomocí programu 
RaalTrans Editor, a dále na možnosti stažení nabídek od ostatních uživatelů z databanky). 
Řidiči a zaměstnanci kanceláře obdrží při nástupu do podniku mobilní telefon  
a každý měsíc mu firma poskytuje příspěvek na paušál 1 000 Kč. Při odchodu z podniku 
musí firemní telefon vrátit.  
Pro řidiče bylo vytvořeno příznivé prostředí. Mají vlastní místnost se skříňkami  
a sprchou. Zaměstnancům firmy se nabízí možnost nákupu občerstvení u čerpací stanice.  
Když se zaměstnanec firmy PESTAN ožení (vdá), je mu poskytnut dar v podobě 
finanční částky, jenž se skládá z části věnované firmou a příspěvků od zaměstnanců. 
Každý zaměstnanec, kterému se narodí dítě, dostává od společnosti peněžní dar. 
Každý rok byl pořádán vánoční večírek s turnajem v bowlingu. Na konci roku 2011 
se večírek nekonal a zaměstnanci byli pozváni na oběd v lednu 2012 po absolvování 
povinného profesního školení. Zaměstnancům je vždy prostřednictvím tohoto setkání 
poděkováno za jejich práci odvedenou v příslušném roce.  
Firemní oblečení. Každému nastupujícímu zaměstnanci jsou věnovány pracovní 
oděvy s logem firmy. Na svém počátku firma dávala pracovníkům červené kšiltovky, 
47 
 
dále pak červenomodré zimní bundy. Nynější oděvy s logem firmy jsou modré barvy  




Oděv má na přední straně název firmy a na zadní straně je uvedena internetová 
adresa. Majitelé zvolili decentní zobrazení těchto nápisů. Ukázka firemní bundy níže  
na obrázku 6. 
Obrázek 6 Firemní bunda 
  
7.4 Podnikové vzdělávání 
Vzdělávání pracovníků je činnost vedoucí k zefektivnění práce a dosahování cílů 
společnosti. Proto by této činnosti měla společnost věnovat dostatečnou pozornost. Měla 
by umět u svých zaměstnanců včas identifikovat potřebu nových vědomostí či potřebu 
zlepšování. Ve firmě PESTAN o vzdělávání zaměstnanců rozhoduje majitel  
a v současné době neprobíhá systematické zjišťování potřeb zaměstnanců na vzdělávání.  
Řidiči nákladních automobilů musí mít absolvované vstupní školení, na jehož 
základě získají Průkaz profesní způsobilosti řidiče. Každý rok v lednu sjedná majitel 
firmy povinné školení řidičů, kde jsou prohloubeny znalosti získané při vstupním školení  
a je provedeno jejich přezkoušení. Jedná se o povinné vzdělávání, které je upraveno 
platnými předpisy.  
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Nepovinné školení, které absolvoval jeden z dispečerů v roce 2009, bylo školení 
mezinárodní dopravy AETR a to pro zkvalitnění poskytování dopravních služeb. Školení 
mu bylo plně uhrazeno. Jedná se o evropskou dohodu o práci osádek vozidel 
v mezinárodní silniční dopravě.  
V roce 2011 získala společnost dotace s názvem Program na zvyšování efektivity  
a bezpečnosti silničního provozu. Tento program zahrnuje mimo jiné podprogram  
na podporu vzdělávání, do něhož se řadí následující položky: 
- povinné pravidelné školení řidičů, 
- vstupní školení řidičů, 
- získání řidičského oprávnění příslušné skupiny nebo podskupiny, 
- školení řidičů na defenzivní a ekonomickou jízdu, 
- rekvalifikační kurzy zaměstnanců spočívající v získání, zvýšení, rozšíření nebo 
prohloubení kvalifikace zaměstnanců související s výkonem dopravních služeb 
poskytovaných příjemcem dotace.25 
Dotaci je možné poskytnout až do výše 100 % způsobilých výdajů. V případě, kdy 
cena pořizované položky přesáhne výši podpory, na kterou má žadatel nárok, bude 
žadatel pořízení spolufinancovat. Podpora na vzdělání jedné osoby přitom může činit 
maximálně 20 000 Kč bez DPH.  
Vzhledem k tomu, že společnost spolupracuje se zahraničními zákazníky, neměla 
by být opomíjena znalost cizích jazyků a jejich rozvoj. Firma PESTAN se nyní žádným 
způsobem nepodílí na jazykovém vzdělávání zaměstnanců, kteří přichází do kontaktu 
s těmito zahraničními zákazníky. Výuka cizích jazyků by byla vhodná pro dispečery, 
kteří vyjednávají se zahraničními zákazníky zakázky a pro řidiče, kteří jsou vysíláni  
do zahraničí. Komunikace mezi těmito zákazníky a dispečery probíhá prostřednictvím 
emailů a překladačů dostupných na internetu nebo telefonicky, pomocí základních 
znalostí německého jazyka.  
  





8 VÝZKUM SPOKOJENOSTI ZAMĚSTNANCŮ A JEJICH 
MOTIVACE 
Cílem výzkumu je posoudit spokojenost zaměstnanců s prací ve společnosti  
a naleznout překážky, které brání jejich spokojenosti a motivaci. Ke sběru dat jsem 
použila dotazníkové šetření a doplňující otázky k objasnění důvodu označení odpovědi. 
Dotazník je zaměřen na 5 oblastí: 
1) Vztah respondentů ke společnosti. 
2) Komunikace a vztahy ve firmě.  
3) Motivace. 
4) Odměňování.  
5) Vzdělávání.  
Přínosem využité metody jsou návrhy a opatření, které by měly vést k vyšší 
spokojenosti a motivaci zaměstnanců, jež povede ke zlepšení jejich pracovních výkonů. 
Při sestavení dotazníku byl kladen důraz na poznatky získané z odborné literatury. 
Výhodou dotazníkového šetření je možnost zahrnout do výzkumu velký počet jedinců  
a získat informace v poměrně krátkém čase. Pro jednoduchost vyplňování dotazníku 
respondentem byly použity uzavřené otázky a vyplnění by nemělo trvat více jak  
20 minut. Dotazník obsahuje 20 otázek, které jsou formulovány jednoznačně  
a srozumitelně. Respondent je vyzván, aby vybral jednu variantu odpovědi z nabízených 
čtyř možností: určitě ano, spíše ano, spíše ne, určitě ne. 
Pro zvýšení upřímnosti odpovědí jsem zvolila dotazníky anonymní. Pouze jsem  
je rozdělila podle povolání. Vyplňování dotazníků jsem byla přítomna, čímž lze také 
zvýšit upřímnost odpovědí a především mohou být respondentům objasněny otázky, 
kterým nerozumí. Někteří zaměstnanci v průběhu vyplňování dotazníku zmínili své 




Dotazníkové šetření probíhalo v lednu 2012, kdy měla firma celkem  
45 zaměstnanců. Zaměřila jsem se na řidiče nákladních automobilů a pracovníky 
v kanceláři, tedy z celkového počtu na 39 zaměstnanců. V tomto období bylo ve firmě  
36 řidičů a 3 pracovníci v kanceláři. Předmětem výzkumu jsou především řidiči 
nákladních automobilů, jelikož se jedná o autodopravu a řidiči zastávají největší část 
zaměstnanců.  
Vzhledem k povaze práce řidiče nákladního automobilu, je poněkud obtížné 
zahrnout do dotazníkového šetření veškeré tyto zaměstnance. Převánou část týdne tráví 
na cestách. Získala jsem od řidičů 22 dotazníků z 36 možných.  
Dále jsem vyplnila dotazníky se dvěma dispečery a asistentkou firmy.  
Do výzkumného vzorku bylo tedy zahrnuto celkem 25 zaměstnanců z 39 možných. Mezi 
respondenty byla pouze jedna žena - asistentka.    
8.2 Analýza dotazníkového šetření 
V následujících podkapitolách se věnuji rozboru 5 oblastí, na které byl dotazník 
zaměřen. Výsledky jsou zpracovány prostřednictvím programu Microsoft office Excel  
a jsou představeny pomocí tabulek a grafů.      
8.2.1 Vztah respondentů ke společnosti 
V této části respondenti odpovídali na otázky: kolik let pracují ve společnosti,  





OTÁZKA: Počet let odpracovaných ve společnosti 
 Z tabulky je patrné, že 68 % respondentů pracuje ve společnosti méně než 5 let. 
Z toho je ve firmě 36 % respondentů méně než 2 roky a 32 % v rozmezí od 2 do 5 let.  
Dispečeři se řadí do rozmezí 5 až 10 let a více jak 10 let.  Mezi zaměstnance, kteří pracují 
ve společnosti více jak 10 let, dále patří asistentka a jeden řidič nákladního automobilu. 
Jedná se o nejdéle pracujícího řidiče v této firmě a je považován za velmi spolehlivého 
zaměstnance. Uvedl, že je svobodný a nevadí mu časová náročnost tohoto povolání.  
Povolání řidič nákladního automobilu je časově náročné a na základě interních 
materiálů bylo zjištěno, že o povolání mají zájem převážně svobodní muži věkové 
kategorie 26 – 35 let.  
Tabulka 3 Odpracované roky ve společnosti 








méně než 2 roky 9 36 36 
2 roky až 5 let 8 32  68 
5 až 10 let 5 20 88 
více jak 10 let 3 12 100 
Celkem 25 100  
Zdroj: vlastní zpracování. 





méně než 2 roky
2 roky až 5 let
5 až 10 let
více jak 10 let
 
Zdroj: vlastní zpracování. 
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Zdroj: vlastní zpracování. 
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Zdroj: vlastní zpracování. 
8 Přemýšlel/a jsem o změně zaměstnání 































 8.2.2 Komunikace a vztahy ve firm
Následující otázky jsou 
ve firmě, zpětnou vazbu, možnost zam
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Zdroj: vlastní zpracování. 
9 Jednání nadřízených je transparentní 
Zdroj: vlastní zpracování.  
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Zdroj: vlastní zpracování. 
Graf 10 Časté konflikty ve firmě 
Zdroj: vlastní zpracování. 
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 OTÁZKA 6: Od mého nadř
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Zdroj: vlastní zpracování.  
Graf 12 Zpětná vazba od nadřízeného 
Zdroj: vlastní zpracování.  
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Zdroj: vlastní zpracování.  
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Zdroj: vlastní zpracování 

















 OTÁZKA 8: Součástí zp
v posledním měsíci  
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Zdroj: vlastní zpracování. 
14Pochvala za dobře provedenou práci 
Zdroj: vlastní zpracování 
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 OTÁZKA 9: Nadřízený vytvá
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Zdroj: vlastní zpracování.  
15 Možnost vyjádřit svůj názor, nápad 
Zdroj: vlastní zpracování.  
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 OTÁZKA 10: Sleduji informace na nást
Pouze 12 % respondent
řidiči a asistentka, která považuje in
a dispečery. Vzhledem k
ke sdělování informací řidičů








8.2.3 Motivace  
V této části respondenti odpovídali na 

















ěnce v kanceláři 
ů se vyjádřilo záporně k této otázce. Z
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 množství kladných odpovědí je nástěnka vhodným nástrojem 
m. Pokud jsou informace zveřejňované na nást
t upozorněna na jejich sledování. 












Zdroj: vlastní zpracování.  
Graf 16 Sleduji informace na nástěnce 
Zdroj: vlastní zpracování. 
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OTÁZKA 11: Motivující je pro mě 
Jako nejvíce motivující hodnotili respondenti jistotu zaměstnání. K této odpovědi  
se pravděpodobně přikláněli na základě velkého množství zájemců o povolání řidiče 
nákladního automobilu. Poté jsou nejvíce motivování peněžním ohodnocením, 
spravedlivě hodnoceným výkonem a kvalitními pracovními podmínkami. Kvalitní 
pracovní podmínky jsou důležité jak pro řidiče, kteří vyžadují co nejlepší vybavení 
přiděleného automobilu, tak i pro zaměstnance v kanceláři, kteří ke své práci potřebují 
teplo, světlo, pohodlnou židli, výkonný počítač a další.  
Pro zaměstnance je významná také pochvala nadřízeného, u které nebyly označeny 
žádné záporné odpovědi. Pokud se vrátíme k otázce č. 8, pochvala za dobře provedenou 
práci byla sdělena 56 % respondentům. Pro 52 % respondentů je určitě motivující  
a pro zbylých 48 % spíše motivující. V případě, kdy je práce dobře vykonána, měl by být 
zaměstnanec pochválen. Nejméně respondentů označilo odpověď určitě ano u kariérního 
růstu, jelikož jako řidič nákladního automobilu je pouze možné přejít z nákladního 
automobilu, který je do 12 tun na kamion do 25 tun. Je zde vzestup ve finančním 
ohodnocení. Asistentka a dispečeři nemají možnost v této firmě přejít na vyšší pozici.   
Tabulka 14 Motivující faktory 
Motivující je pro mě: 









- platové ohodnocení, 64 36   100 
- spravedlivě hodnocený výkon, 64 36   100 
- srozumitelnost podávaných 
informací,  
56 40 4  100 
- dobré vztahy na pracovišti, 60 36 4  100 
- jistota zaměstnání, 76 24   100 
- kvalitní pracovní podmínky,  64 36   100 
- vlastní pracovní výsledky, 60 32 8  100 
- pochvala nadřízeného, 52 48   100 
- kariérní růst, 28 44 28  100 
Zdroj: vlastní zpracování.  
 OTÁZKA 12: Jsem spokojen/a s
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Zdroj: vlastní zpracování. 
17 Spokojenost se zaměstnaneckými výhodami 
Zdroj: vlastní zpracování.  
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 8.2.4 Odměňování 
Následující část otázek je zam
zaměstnanci prostřednictvím odm
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OTÁZKA 13: Odměňování je s
84 % respondentů se p
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Zdroj: vlastní zpracování. 
ěňování je s ohledem na mé výkony spravedlivé
Zdroj: vlastní zpracování. 
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Zdroj: vlastní zpracování. 
 Současný systém mě povzbuzuje k lepšímu výkonu
Zdroj: vlastní zpracování. 
 
it  ano Spíše ano Spíše ne Určitě ne
Řidiči Pracovníci kanceláře
 
 současný systém 
ů označilo 










 OTÁZKA 15: Posuzování mého výkonu mým nad
V tabulce je znázorně
nadřízeným jako objektivní 
odpověď.  
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že převažují kladné odpově
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Zdroj: vlastní zpracování. 
Zdroj: vlastní zpracování.  
















 8.2.5 Vzdělávání 
Otázky jsou zaměř
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 OTÁZKA 19: Byl by mi př
68 % respondentů ozna
Jeden z dispečerů zvolil odpov
vzhledem k jeho znalostem cizího jazyka a nutností komunikovat se zahrani
zákazníky.  
Pokud se zaměřím na
15 řidičů, tedy 68 %.  Ř
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 8.2.6 Celková atmosféra 
OTÁZKA 20: Celkově bych hodnotil/a atmosféru na pracovišti uspokojiv
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8.3 Shrnutí výsledků dotazníkového šetření 
První část dotazníku je zaměřena na vztah respondentů ke společnosti. Na otázku 
jak dlouho ve společnosti pracují, nejvíce respondentů odpovědělo méně než dva roky  
a 2 roky až 5 let. Na základě interních materiálů bylo zjištěno, že o povolání mají zájem 
především mladí (nejvíce se vyskytující věková kategorie 26 až 35 let) a svobodní muži. 
Pouze jeden řidič uvedl, že pracuje ve společnosti déle jak 10 let. Jedná se o svobodného 
pracovníka bez dětí, který patří do věkové kategorie 46 – 55 let.    
Velmi příznivé pro firmu je, že 96 % respondentů by doporučilo práci  
ve společnosti PESTAN svým známým. Lze z toho usoudit, že jsou s touto společností 
spokojeni. Navazuje na to otázka, zda přemýšleli o změně zaměstnání v posledních třech 
měsících, kdy 88 % respondentů nepřemýšlí o změně zaměstnání. Zbylých 12 % bych 
přiřadila k řidičům, kteří již chtějí trávit více času s rodinou a hledají si nové zaměstnání, 
jelikož toto povolání je časově náročné.  
Druhá část dotazníkového šetření se týká komunikace a vztahů ve firmě. 
Respondenti hodnotili jednání nadřízených jako spravedlivé a čestné. Pozornost této části 
by měla být věnována především výskytu konfliktu. 32 % respondentů se přiklání 
k častým konfliktům. Jako důvod označení této odpovědi uvedli především impulzivní 
jednání majitele sídlícího v dílně, který se stará o náhradní díly. Bez ověření příčiny 
poruchy či nehody, se zvýšeným hlasem a použitím nadávek komunikuje s řidičem. Další 
příčinou vzniku konfliktů je přidělování zakázek řidičům a zaměstnávání rodinných 
příslušníků. Následující otázka se týká sdělování povinností pro výkon práce, jež 
respondenti hodnotili jako jasné a srozumitelné. Na otázku zda dostávají od nadřízeného 
zpětnou vazbu, odpovědělo kladně 88 % respondentů a u 76 % respondentů zpětná vazba 
vede k nárůstu produktivity. Zpětná vazba zlepšuje úroveň komunikace ve firmě  
a z dotazníku vyplynulo, že ve společnosti PESTAN věnují zpětné vazbě pozornost. 
Zpětná vazba by neměla být pouze negativní. Měla by být využita i pozitivní zpětná 
vazba ve formě pochvaly. Na základě následující otázky bylo zjištěno, že v posledním 
měsíci byla pochvala sdělena 56 % respondentům. Kladně se respondenti vyjádřili  
u možnosti sdělit svůj názor či nápad. Z poslední otázky v této oblasti vyplynulo,  
že převážná část respondentů sleduje informace na nástěnce a je tedy vhodnou formou 
pro sdělování informací zaměstnancům.   
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Třetí část dotazníku zahrnuje otázky zaměřené na motivaci. Nejvíce odpovědí  
u varianty určitě ano, na otázku co je pro respondenta motivující, se vyskytuje u jistoty 
zaměstnání. Jistota zaměstnání je v dnešní době důležitým prvkem. Lze říci, že každý 
motivační prvek z nabídnutých možností je pro zaměstnance motivací. Nejméně je však 
motivuje kariérní růst. U následující otázky, zda jsou zaměstnanci spokojeni s nabídkou 
zaměstnaneckých výhod, se 60 % respondentů přiklonilo k odpovědi spíše ano a 32 % 
respondentů označilo spíše ne. Zbylých 8 % je spokojeno určitě. Nelze říci, že by byli 
zaměstnanci plně spokojeni se zaměstnaneckými výhodami. Společnost by měla vylepšit 
svojí nabídku zaměstnaneckých výhod, u níž by měla vzít v úvahu i to, že se ve firmě 
vyskytují především zaměstnanci mladší a obměna personálu na pozici řidiče je poměrně 
častá. 
Následují otázky týkající se odměňování. Největší část respondentů hodnotila 
odměňování jako spíše spravedlivé. U čtyř respondentů se objevily i záporné odpovědi. 
Majitel firmy by měl posoudit, co je mohlo vést k této odpovědi. Převážnou část 
respondentů povzbuzuje současný systém odměňování k lepšímu výkonu. Šest jich 
uvedlo zápornou odpověď. K otázce, zda je výkon nadřízeným posuzován spravedlivě  
a objektivně, se vyjádřili čtyři respondenti variantou spíše ne, ostatní hodnotili kladně. 
Bylo by vhodné zjistit, z jakého důvodu se v této oblasti někteří respondenti přiklonili  
i k záporným odpovědím. 
Další část byla zaměřena na vzdělávání. Všichni respondenti, kteří pracují jako 
řidiči a i jeden z dispečerů, absolvovali na počátku roku povinné školení. Společnost  
by měla zvážit také možnosti, které se naskytují pro asistentku a oba dispečery. Tito 
zaměstnanci využívají ke své práci programy, které se aktualizují či doplňují o novinky  
a tím se změní práce v tomto programu. Bylo by vhodné využít školení či setkání 
uživatelů, které nabízí poskytovatelé těchto programů. Kurz anglického jazyka by ocenilo 
68 % respondentů. Kurz by měl být zaměřen především na dispečery, kteří komunikují  
se zahraničními zákazníky. Zájemcům na pozici řidiče by mohla být nabídnuta lekce 
základní komunikace s policií, komunikace při vykládce a nakládce.        
Většina respondentů hodnotí celkovou atmosféru na pracovišti spíše uspokojivě  
(68 %) a vyskytla se pouze jedna záporná odpověď. 
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9 NÁVRHY NA ZLEPŠENÍ STÁVAJÍCÍ SITUACE 
 
V této části se zabývám návrhy, které by měly zabezpečit zlepšení personálního 
řízení ve firmě PESTAN. Návrhy jsou zaměřeny na odstranění nedostatků, které byly 
zjištěny na základě pozorování stávající situace a na základě předložených  
a vyhodnocených dotazníků.  
9.1 Zavedení nové pozice 
Jedná se o vytvoření nové pracovní pozice „Mzdový/á účetní – Personalista/ka“  
a to vzhledem k přibývajícímu počtu zaměstnanců, kdy majitel firmy již nezvládá veškeré 
personální činnosti vykonávat sám. Zabývá se operativními personálními činnostmi, které 
by podle mého názoru při nynějším počtu zaměstnanců již neměl řešit. Získal by více 
času pro správné vedení firmy a tvorbu strategických plánů. Výběr, motivace, 
odměňování a další činnosti související s péčí o zaměstnance by vykonával personalista. 
Usnadnila by se práce i asistentce firmy, která by se mohla zaměřit především  
na fakturaci a platby zákazníkům. Personalista by převzal její práci, která se týká 
vystavovávání pracovních smluv s novými zaměstnanci a výpovědí, také komunikace 
s exekutorskými úřady ohledně exekucí na plat zaměstnance. Nová pozice by zároveň 
odstranila problémy s externí účetní, která není schopna vykonávat práci pro firmu 
na 100 % z důvodu velkého časového vytížení (zajišťuje účetnictví mnoha podnikům).     
Náplň práce: personální administrativa, výběrové pohovory, přijímání pracovníků, 
motivace zaměstnanců, zabezpečení potřebného vzdělávání pro zaměstnance, péče  
o zaměstnance, zpracování mzdové agendy, odměňování zaměstnanců, zpracování 
daňové agendy zaměstnanců, komunikace s úřady státní správy, zpracování vyúčtování 
daní, poradenská činnost pro pracovníky. 
Předpoklady činnosti: ukončené středoškolské / vysokoškolské vzdělání, 
minimálně dva roky zkušenost se zpracováním mezd a s personální administrativou, 
velmi dobrá znalost mzdové a personální problematiky, znalost zákoníku práce, 
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daňových a mzdových předpisů, práce na počítači, organizační dovednosti, spolehlivost  
a komunikativnost. 
Návrh podmínek činnosti: pracovní doba od 7 do 15 hodin, základní mzda  
16 000 Kč, smlouva na dobu neurčitou, možnost dalšího vzdělávání.  
Zveřejnění nabídky by se uskutečnilo prostřednictvím Úřadu práce v Olomouci  
a výběr pracovníka na tuto pozici by provedl majitel firmy na základě životopisu  
a pohovoru se zájemci.   
I přes nové náklady na plat, práci personalisty či čas věnovaný výběru tohoto 
zaměstnance si myslím, že personalista bude pro firmu přínosem. Jak již bylo zmíněno, 
usnadní se práce jak majiteli firmy, tak asistentce. Nová pozice přinese firmě zkvalitnění 
všech personálních činností.  









Zdroj: vlastní zpracování 
9.2 Komunikace a vztahy ve firmě 
Pracovní porady 
K vykonání kvalitní práce by mělo vedení zaměstnanců poskytovat jasné, 
srozumitelné informace a především v takovém množství, které je potřebné pro kvalitně 
odvedenou práci. Měly by být brány v úvahu i názory a nápady zaměstnanců, které 













Obrázek 7 Nová organizační struktura 
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Firmě bych doporučila pořádat jednou za tři měsíce porady a to za účelem 
poskytování informací zaměstnancům, které budou podstatné pro jejich práci, a také  
pro vyjádření jejich názorů formou otevřených diskuzí. Termín porady by se zvolil podle 
aktuální situace tak, aby se porady účastnilo co nejvíce řidičů. Prostřednictvím porad  
by firma poskytovala i informace o tom, jaký je aktuální stav, jakých cílů se bude 
v nejbližší době či v budoucnu snažit dosáhnout a jakým způsobem k tomu mohou přispět 
zaměstnanci podniku.  
Dále doporučuji dělat z každé porady písemný zápis, který by se zveřejnil  
na informační nástěnce firmy. Řidič, který se z důvodu pracovního výkonu nemohl 
účastnit, by si veškeré informace přečetl na nástěnce.   
Za přínos porad považuji informovanost zaměstnanců a zlepšení komunikace  
ve firmě. Náklady na realizaci jsou zde časového charakteru.    
Zpětná vazba 
Je důležitě věnovat pozornost nejen negativní zpětné vazbě, ale i pozitivní.  Nejen 
zaměstnance pokárat, ale umět je také pochválit za dobrý pracovní výkon. Pochvala 
působí na zaměstnance motivačně a nákladem je pouze čas na sdělení pochvaly. Pochvala 
vyvolá v zaměstnancích pocit důležitosti pro společnost, což může kladně působit  
na jejich pracovní výkony.  
Řešení konfliktů 
Na základě vyhodnocení odpovědi z dotazníků a z osobního pozorování je zřejmé,  
že dalším problémem ve firmě je výskyt konfliktů a nesrovnalostí. Konflikty vznikají 
především mezi zaměstnanci a majitelem firmy, který sídlí v prostorách dílny. 
Nesrovnalosti se snaží řešit zvýšením hlasu, jež nepovažuji za řešení. Ke konfliktům 
dochází i mezi rodinnými příslušníky a méně časté nesrovnalosti vznikají mezi řidiči  
a dispečery.  
 I když výměna názorů může být někdy užitečná, měly by se vzniklé konflikty řešit 
v klidu se snahou se vzájemně domluvit na oboustranně výhodném řešení. 
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Vyprovokováním hádky se nic nevyřeší. Nenechat se ovládnout emocemi a nesrovnalosti 
řešit bez zvyšování hlasu a urážek. Řešením je větší kontrola nad sebou.  
Ve společnosti jsou zaměstnáni rodinní příslušníci a je důležité dodržovat rovné 
zacházení se všemi zaměstnanci bez ohledu na příbuzenské vztahy.   
U přidělování práce dispečerů řidičům by neměly být brány v úvahu vztahy mimo 
firmu a práce by měla být přidělována spravedlivě. Doporučila bych majiteli firmy,  
aby jednou za měsíc namátkově kontroloval přidělené zakázky řidičům a řidiče ujistil o 
tom, že přidělování zakázek je monitorováno.    
9.3 Motivace 
Je nezbytné zaměstnance správně motivovat, aby byli se svojí prací ve firmě 
spokojeni a dosahovali kvalitních pracovních výkonů.  
Rozšíření zaměstnaneckých výhod 
Kancelářská práce a práce řidiče nákladního automobilu se řadí do sedavého 
zaměstnání, které způsobuje řadu potíží (například bolesti zad či nadváha). Problému lze 
předejít cvičením, a proto bych firmě navrhla využití poukázek na sportovní aktivity.  
Mezi nejznámější poukázky patří FlexiPass od společnosti Sodexo, s.r.o., které  
by mohl zaměstnanec využít i na jiné aktivity. Pokrývá oblasti zaměstnaneckých výhod 
od kultury a sportu, relaxace, dovolené, vzdělávání, zdravotní péče, nákupů léků  
a zdravotních pomůcek až po lázeňské programy a očkování.26 Jedná se o vhodnou 
motivační odměnu, která v sobě zahrnuje i možnost, jak předcházet problémům sedavého 
zaměstnání, čímž podnik myslí na zdraví svých zaměstnanců. Poukázky lze objednat 
pohodlně a rychle přes objednávkový portál www.mojeSodexo.cz.   
Doporučila bych poskytnutí poukázek řidičům nákladního automobilu, asistentce, 
dispečerům i novému zaměstnanci mzdový/a účetní - personalista v hodnotě 2 000 Kč 
dvakrát za rok (například v lednu a v červenci). Výhodou pro zaměstnance je,  
že z poukázek FlexiPass neodvádí daně ani odvody na sociální a zdravotní. V případě 






peněžní odměny by se hodnota snížila o odvody a zaměstnanec by v konečném důsledku 
dostal odměnu nižší.   Podle mého názoru je investice do zaměstnancova zdraví přínosná, 
jelikož pouze zdravý zaměstnanec je výkonný. 
Celkové náklady za rok i se zahrnutím zaměstnance na nové pozici by činily 
160 000 Kč (4 000 Kč * 40). 
Informovanost o zaměstnaneckých výhodách 
Vzhledem k tomu, že převážně noví zaměstnanci nevědí, jaké zaměstnanecké 
výhody jsou ve firmě poskytovány, bylo by vhodné o daných výhodách informovat  
a to jejich uvedením v tištěné podobě na nástěnce v kanceláři.  Návrh jsem zvolila na 
základě pozastavení zaměstnanců při vyplňování dotazníku u otázky, zda je spokojen/a 
s nabídkou zaměstnaneckých výhod. Podle mého názoru, by zaměstnanci ocenili 
přístupné informace o poskytovaných výhodách.   
Firemní akce 
Na konci každého roku se pořádal večírek pro zaměstnance, ale na konci roku 2011 
se nekonal. Firemní akce je velmi důležitá pro upevnění vztahů ve firmě a pro lepší 
komunikaci mezi zaměstnanci i nadřízenými a zaměstnanci. Zrušení této akce 
nepovažuji za příliš vhodný krok. Dokonce se při vyplňování dotazníku několik 
respondentů zmínilo o tomto nedostatku. I nadále by se měl večírek s večeří a turnajem 
v bowlingu konat. V turnaji bych navrhovala zavést i věcné odměny.  
Náklady na jednoho zaměstnance by činily 600 Kč, tedy 27 000 Kč  
na 45 zaměstnanců a 1 200 Kč pro vedení firmy.  V ceně je zahrnuta večeře, vybrané 
alkoholické či nealkoholické nápoje. Dále by firma zaplatila za 2 hodiny bowlingu  
5 120 Kč / 8 bowlingových drah a ceny by nakoupila v hodnotě 10 000 Kč.  
V Olomouci bych navrhla například restauraci Gastroland, která je propojená 
s bowlingovým centrem Bowland. Kapacita restaurace je 80 míst a bowlingové centrum 
nabízí 12 drah.  
Celkové náklady firemního večírku uskutečněného vždy na konci roku jako 
poděkování svým zaměstnancům za jejich výkony činí 43 320 Kč.  
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Příspěvek na stravování  
Všichni zaměstnanci mají možnost využít občerstvení u čerpací stanice firmy. Zde 
si mohou zakoupit čerstvé pečivo, bagety, uzeniny, pomazánky, nápoje, sladkosti  
a chlazené hotové jídla, které obsluha ohřívá v mikrovlnné troubě. Tyto potraviny  
si zaměstnanci nakupují za běžné ceny. Navrhla bych společnosti stanovit  
pro zaměstnance nižší ceny než pro zákazníky čerpací stanice.  
Potraviny jsou pořizované ve větším množství za výhodné ceny a výsledná cena  
pro zákazníky je podstatně vyšší. Pracovníci firmy by mohli například platit 80 % 
z výsledné ceny stanovené pro zákazníky čerpací stanice. Podle mého názoru  
by zaměstnanci uvítali možnost občerstvit se na čerpací stanici za nižší ceny. Jelikož 
spousta řidičů navštěvuje toto občerstvení před i po dlouhé cestě.  
9.4 Vzdělávání 
Kurz Řízení malé a střední firmy 
Majiteli firmy, který má na starost chod celé firmy, bych navrhla účastnit  
se dvoudenního kurzu Řízení malé a střední firmy. Neabsolvoval školu zaměřenou  
na management a naučil se svojí firmu řídit praxí. Kurz považuji za přínosný. Nejen,  
že stálé vzdělávání je základem úspěchu, ale majitel tak odhalí své silné a slabé stránky, 
na nichž může dále pracovat.   
Kurzů, které jsou zaměřeny na řízení firmy, je nepřeberné množství. Jako 
nevhodnější se jeví kurz od společnosti Tutor, s.r.o. Jedná se o dvoudenní kurz, je zde 
jednoduché přihlášení on-line a na webových stránkách jsou poskytnuty jasné informace 
o ceně a zaměření kurzu. Většina kurzů ohledně řízení firmy se koná v Praze,  
ale společnost Tutor nabízí tento kurz i v Brně. Výhodou je tedy i jeho místo konání.  
Společnost Tutor uvádí následující body, jako přidanou hodnotou pro účastníky 
kurzu: 
- zvýšení konkurenceschopnosti, 
- schopnost aplikovat moderní nástroje řízení obchodu, 
- přehled o moderních způsobech získávání a udržení klientů, 
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- osvojení základů finančního řízení, 
- efektivní řešení tlaku na snižování marží a cen, 
- efektivní nastavení procesů ve firmě, 
- vytvoření koncepční strategie, která zajistí stabilitu firmy, 
- zjištění možností a výhod delegování pravomocí a kompetencí, 
- dosahování cílů jednoduchými a účinnými způsoby, 
- schopnost systematicky rozhodovat a řešit problémy,  
- získané dovednosti okamžitě uplatnitelné v praxi a vyvarování se chyb  
ve vedení a řízení společnosti.  
Dvoudenní kurz se koná v Brně a to ve 12 lekcích po 60 minutách. Cena kurzu  
je 5 999 Kč. Online přihlášení na www.tutor.cz. Po ukončení kurzu obdrží certifikát  
o jeho absolvování.    
Ukázka programu kurzu: 
- kurz je složen z oblastí: finanční řízení, řízení procesů, delegování pravomocí  
a kompetencí, řízení zakázek a vedení lidí, 
- definování strategie podniku,  
- rozhodování – zaměstnanci vs. vlastní práce podnikatele,  
- systém řízení klientských vztahů, moderní marketingové kanály,  
- řízení výnosů a nákladů, 
- základy úspěšného obchodního jednání, 
- rizika v podnikání, zdroje financování podniku,  
- stanovení cílů a jejich hodnocení,  
- popis procesů, efektivní delegování pravomocí a kompetencí.27  
Celkové náklady na kurz i s ubytováním na jednu noc v Brně činí 6 500 Kč. 
Kurz anglického jazyka 
V podniku je znalost cizích jazyků na nedostačující úrovni. Převážně dispečeři, 
kteří jednají se zahraničními zákazníky, by měli umět komunikovat alespoň jedním cizím 
jazykem. Na základě nynější situace a po vyhodnocení dotazníku bych firmě doporučila 





spolupráci s jazykovou školou a umožnit tak svým zaměstnancům absolvování kurzu 
anglického jazyka. Výuka by byla prospěšná i pro řidiče nákladních automobilů, kteří  
se pohybují v zahraničí. Aktivita by byla zaměřena na kurz pro začátečníky.  
Přínosem kurzu pro dispečery by bylo zlepšení spolupráce se zahraničními 
zákazníky a možnost získat nové zahraniční zákazníky. Řidiči nákladního automobilu  
by se usnadnila komunikace při nakládce či vykládce zboží v zahraničí, případně 
komunikace se zahraniční policií či celníkem.   
Navrhla bych oslovit jazykovou školu Transperfect Olomouc, která se soustředí 
mimo jiné na poskytování jazykových kurzů pro firmy. Nabízí výukový program na míru 
dle požadavků firmy a její výuka je zaměřena na specializovanou, konverzační výuku 
nebo obecnou jazykovou přípravu. Výhodou této jazykové školy je již zmíněný výukový 
program sestavený na míru firmy, kvalifikovaní lektoři, profilovaná slovní zásoba  
na zahraniční obchod, zahájení výuky kdykoliv během roku, výuka v Olomouci, 
podávání reportů o pokroku zaměstnanců a zejména příznivé reference od podniků (např. 
Technické služby města Olomouce, TESCO SW, Ministerstvo práce a sociálních věcí).  
Náklady na osobu se pohybují od 90 Kč v závislosti na počtu studentů  
a náročnosti požadavku firmy. Výuka může probíhat v místě firmy nebo v prostorách 
jazykové školy. Pro více informací a sestavení konkrétní nabídky i s její cenovou 
kalkulací se může firma obrátit na jazykovou školu e-mailem nebo telefonicky. Kontakty 
jsou uvedeny na jejich webové stránce www.transperfect.cz.   
Zavedla bych zvlášť jazykový kurz pro dispečery a pro řidiče. Jazyková výuka 
dispečerů by se orientovala převážně na vyjednávání se zákazníky v oblasti dopravy. 
Lektorka by docházela do firmy v pravidelném intervalu a výuka by probíhala v jednací 
místnosti. U řidičů nákladního automobilu by se výuka zaměřila na základní konverzaci 
při vycestování do zahraničí. Výuku anglického jazyka by povinně absolvovali oba 
dispečeři a řidiči nákladního automobilu dle vlastního zájmu. Podle zájmu řidičů  
by se určilo místo výuky. Při velkém zájmu by řidiči navštěvovali kurz v prostorách 
jazykové školy. Po vyhodnocení dotazníků by se dal očekávat zájem 68 % řidičů, tedy 
zhruba 25 řidičů z 36. Aktivita je koncipována jako dlouhodobá aktivita – u dispečerů  
se předpokládá 42 týdnů. U řidičů doba kratší, tedy 8 týdnů. U řidičů jde pouze  
o základní konverzaci.    
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Náklady kurzu celkem by neměly činit více jak 91 200 Kč. Skládají  
se z následujících nákladů: 
- na 1 dispečera 16 800 Kč (42 týdnů/rok * 2 hod/týdně * 200 Kč), 
- na 1 řidiče 1 600 Kč (8 týdnů * 2 hod/týdně * 100 Kč). 
Setkání uživatelů RaalTrans 
RaalTrans je spediční databanka, kterou používají ke své práci oba dispečeři.  
Pro současné uživatele databanky RaalTrans se koná setkání s ukázkami novinek 
s následnou diskusí na aktuální problémy. Jedná se o bezplatné setkání, které je nutné  
si zarezervovat. Nabízí se možnost telefonicky na číslech 495 217 281, 495 217 282, přes  
e-mail info@raal.cz nebo pomocí online formuláře na stránce www.raal.cz/cs/akce. 
Nejbližší místo konání je Zlín a Ostrava. Ve Zlíně je termín konání 18. 6. 2012  
a v Ostravě 20. 6. 2012 od 10:00. Další informace na stránkách www.raal.cz  
v aktualitách. Vhodné by bylo vyslat na setkání alespoň jednoho dispečera. Na cestu by 
mu byl zapůjčen firemní osobní automobil. Náklady by zahrnovaly 550 Kč na dopravu.  
Školení asistentky 
Ke své práci asistentka využívá program STEREO od firmy Ježek software,  
u kterého je každý rok vydávaná nová verze programu (upgrade) s aktuální platnou 
legislativou. Díky těmto novým verzím je práce v programu pozměněna a asistentka musí 
prostudovat návody, a pokud si neví rady, zavolá na linku technické podpory. Tato linka 
je bezplatná a neměla by přesahovat hovor delší 15 minut.  
Poskytovatel programu nabízí pro pokročilé uživatele skupinové školení v předem 
stanovených termínech nebo individuální podle domluvy. Nejbližší místo konání 
skupinového školení je v Ostravě. Individuální školení může probíhat buď v kanceláři 
společnosti PESTAN nebo v sídle firmy Ježek software s. r. o. (Česká Lípa). 
Nejnižší náklady na školení se jeví u využití školení v Ostravě. Celková cena  
je 2 640 Kč na jednodenní školení a 550 Kč doprava firemním automobilem. Školení  
by absolvovala vždy při vydání nové verze programu. Celkové náklady činí 3 190 Kč. 
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9.5 Ekonomické hodnocení 
Shrnutí nákladů 
V tabulkách níže jsou uvedeny veškeré náklady týkající se navrhované části. 
Nejprve vyčíslené za první rok po zavedení změn a poté pro další rok. Kritériem  
pro uskutečnění navrhovaných změn je prosperita firmy.  Ostatní návrhy, které nejsou 
uvedeny v tabulce, jsou návrhy spíše časového charakteru.   
Tabulka 24 Náklady návrhové části 
Návrhy Náklady (Kč) 
Nová pozice  240 000 
Poukázky FlexiPass 160 000 
Firemní akce 43 320 
Kurz Řízení malé a střední firmy 6  500 
Kurz anglického jazyka 91 200 
Doprava do Ostravy 550 
Školení pro program STEREO 3 190 
Celkové náklady na rok 544 760 
Zdroj: vlastní zpracování  
Tabulka 25 Náklady pro další období 
Návrhy Náklady (Kč) 
Nová pozice  240 000 
Poukázky FlexiPass 160 000 
Firemní akce 43 320 
Školení pro program STEREO 3 190 
Celkové náklady na rok 446 510 





V tabulce jsou znázorněny přínosy jednotlivých návrhů, které již nelze číselně 
vyjádřit. Návrhy povedou především ke zlepšení personálních činností v organizaci  
a ke spokojenosti zaměstnanců.  
Tabulka 26 Přínosy jednotlivých návrhů 
Návrhy Přínosy 
Nová pozice 
zkvalitnění personálních činností, lepší vedení firmy  
a práce asistentky,  
Firemní porady 
informovanost zaměstnanců, bezproblémová 
komunikace 
Pochvala motivace zaměstnanců, lepší pracovní výkony 
Řešení konfliktů 
dobré vztahy na pracovišti, snížení výskytu konfliktů, 
spokojenost zaměstnanců 
Poukázky FlexiPass podpora zdraví a kultury zaměstnanců, jejich motivace 
Zveřejnění zaměstnaneckých 
výhod na nástěnce informovanost pracovníků 
Firemní akce 
komunikace, upevnění vztahů na pracovišti, 
poděkování za výkony v příslušném roce 
Příspěvek na stravování  spokojenost a motivace zaměstnanců 
Kurz Řízení malé a střední 
firmy 
rozšíření znalostí získaných praxí, nalezení vlastních 
silných a slabých stránek 
Kurz anglického jazyka získání nových zahraničních zákazníků a upevnění 
vztahů se stávajícími, motivace zaměstnanců 
Setkání uživatelů RaalTrans 
seznámení s novinkami programu a zkvalitnění práce 
s programem 
Školení asistentky objasnění práce v upraveném programu podle aktuální 
platné legislativy 
Zdroj: vlastní zpracování  
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I když návrhy znamenají vynaložení nákladů a času, mohou být pro firmu 
přínosem. Spokojený a dostatečně motivovaný zaměstnanec odvádí svůj pracovní výkon 





V českém prostředí malých a středních firem je řízení lidí často zanedbávanou 
oblastí. Přitom jsou tyto podniky špatnou či nedostatečnou personální prací ohroženy 
daleko více než podniky velké. Pozornost věnovaná personální práci jim přinese 
efektivnější využívání lidské pracovní síly, zlepšování jejího pracovního výkonu, větší 
spokojenost pracovníků a jejich loajalitu. V diplomové práci se věnuji personálním 
činnostem firmy PESTAN, která se zabývá mezinárodní a vnitrostátní autodopravou  
a v současné době má 45 zaměstnanců.  
Cílem diplomové práce byla analýza efektivity práce ve firmě s orientací  
na nedostatky personálního charakteru se zaměřením na současný systém výběru 
zaměstnanců, komunikace, motivace a vzdělávání.  
V první části jsem se zaměřila na teoretické poznatky vztahující se k personální 
práci v malých a středních firmách, které jsem využila při zpracování analytické  
a návrhové části.  V analytické části jsou uvedeny základní údaje o firmě a její přístup 
k provádění dílčích personálních činností. Údaje jsem získala prostudováním interních 
materiálů firmy, pozorováním a rozhovorem s majitelem. Následně jsem se věnovala 
výzkumu spokojenosti zaměstnanců a jejich motivaci. Ke sběru dat jsem si vybrala 
dotazníkové šetření a doplňující otázky. V dotazníku jsem se zaměřila na 5 oblastí: vztah 
respondentů ke společnosti, komunikace a vztahy ve firmě, motivace, odměňování  
a vzdělávání.  Po vyhodnocení dotazníků bylo zjištěno, že vztah respondentů  
ke společnosti je převážně kladný. Na základě odpovědí lze usoudit, že v blízké době 
nehrozí velký odliv pracovníků. Co se týče komunikace a vztahů ve firmě, měla  
by se společnost zaměřit na snižování výskytu konfliktů a na poskytování pozitivní 
zpětné vazby. Negativa jsem shledala i u nabídky zaměstnaneckých výhod a neznalosti 
anglického jazyka, o který projevili pracovníci zájem. Celkovou atmosféru na pracovišti 
respondenti hodnotili převážně jako spíše uspokojivou.     
Na základě zjištěných skutečností jsem stanovila návrhy, které jsou pro firmu 
přínosné a to i přes náklady a čas věnovaný jejich aplikaci. Pro zkvalitnění personálních 
činností by bylo vhodné vytvořit novou pozici mzdový/á účetní – personalista/ka, jelikož 
majitel již časově nezvládá veškeré operativní personální činnosti vykonávat sám.  
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Za účelem zlepšení komunikace a vztahů ve firmě jsem navrhla pořádání pracovních 
porad, častější poskytování pozitivní zpětné vazby za správně odvedenou práci a řešení 
určitých situací s větší kontrolou nad sebou. Vzhledem k tomu, že jsou ve firmě 
zaměstnáni rodinní příslušníci, je důležité dodržovat rovné zacházení se všemi 
zaměstnanci bez ohledu na příbuzenské vztahy a také vztahy, které se odehrávají mimo 
firmu. Zajímavou motivací by mohly být pro zaměstnance poukázky FlexiPass, které 
budou zároveň investicí do zaměstnancova zdraví. Na konci každého roku by měla firma 
i nadále využívat firemních akcí jako poděkování svým zaměstnancům za jejich výkony, 
které by mohly být doplněny soutěží o věcné ceny. Zároveň může zaměstnance motivovat 
příspěvkem na stravování. Společnost by samozřejmě měla věnovat pozornost  
i vzdělávání svých zaměstnanců. Součástí návrhů je tedy nabídka kurzů jak  
pro zaměstnance, tak i pro majitele podniku. Převážně u dispečerů, kteří vyjednávají 
zakázky se zahraničními zákazníky, by byl vhodný kurz anglického jazyka. Přínos jsem 
shledala v upevnění vztahů se stávajícími zahraničními zákazníky a získání nových.  
Zavedením návrhů vzniknou firmě nemalé finanční náklady, ale je potřeba  
si uvědomit, že zlepšením zjištěných nedostatků firma získá prospěch v podobě 
motivovaných, pracovitých a loajálnějších zaměstnanců, efektivnější provádění 
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 Příloha 1 Dotazník 
 Průzkum spokojenosti zaměstnanců 
Dobrý den, chtěla bych Vás požádat o vyplnění dotazníku, který bude sloužit  
pro zpracování mé diplomové práce. Označte Váš názor na tvrzení z nabízených čtyř 
možností a to podle toho, která Vám nejlépe vyhovuje. Vaše odpovědi jsou anonymní, 
proto prosím o upřímné odpovědi v souladu s Vaším názorem. 
Ve společnosti pracuji  a) méně než 2 roky 
    b) 2 roky až 5 let 
    c) 5 až 10 let 












Práci ve společnosti PESTAN bych doporučil/a 
svým známým. 
    
2 
Přemýšlel/a jsem v posledních třech měsících o 
změně zaměstnání. 
    
3 Jednání nadřízených je transparentní.     
4 
Ve firmě dochází k častým konfliktům (rozdílné 
názory, představy, postoje, zájmy).  
    
5 
Jsou mi jasně a srozumitelně sdělovány 
povinnosti pro výkon práce.  
    
6 
Od mého nadřízeného dostávám zpětnou vazbu 
na svůj výkon. 
    
7 
Zpětná vazba vede k nárůstu mé produktivity či 
efektivity práce. 
    
8 
Součástí zpětné vazby byla pochvala za dobře 
provedenou práci v posledním měsíci.  
    
9 
Nadřízený vytváří prostor pro to, abych mohl 
vyjádřit svůj názor, nápad.  
    




Motivující je pro mě:  
- platové ohodnocení,     
- spravedlivě hodnocený výkon,     
- srozumitelnost podávaných informací,     
- dobré vztahy na pracovišti,     
- jistota zaměstnání,     
- kvalitní pracovní podmínky (moderní vozidla 
či vybavení kanceláře), 
    
- vlastní pracovní výsledky,     
- pochvala nadřízeného,     
- kariérní růst.     
12 
Jsem spokojen/a s nabídkou zaměstnaneckých 
výhod. 
    
13 
Odměňování je s ohledem na mé pracovní 
výkony spravedlivé.  
    
14 
Současný systém odměňování mě povzbuzuje 
k lepšímu výkonu.  
    
15 
Posuzování mého výkonu mým nadřízeným je 
objektivní a spravedlivé.  
    
16 Společnost mě podporuje ve vzdělávání.      
17 
V uplynulých 6 měsících jsem absolvoval 
školení organizované zaměstnavatelem. 
    
18 
Školení organizované podnikem považuji za 
přínosné. 
    
19 Byl by mi přínosem kurz anglického jazyka.     
20 
Celkově bych hodnotil/a atmosféru na pracovišti 
uspokojivě. 
    
 
